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Nama : Didin Harmawan 
NIM : 90200116064  
Judul : Pengaruh Faktor Personal, Organisasional Dan Non 
Organisasional Terhadap Komitmen Organisasi Pegawai PT 
Telkom Makassar 
Penelitian ini bertujuan untuk meneliti pengaruh faktor personal, faktor 
organisasional, dan faktor non organisasional terhadap komitmen organsiasi 
pegawai PT Telkom Makassar. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini 
yaitu faktor personal, faktor organisasional, dan faktor non organisasional sebagai 
variable independen, dan komitmen organisasi sebagai variable dependen. 
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif. Sumber data dalam 
penelitian ini yaitu data primer dimana metode pengumpulan data menggunakan 
metode kuesioner yang disebar kepada seluruh pegawai PT Telkom Makassar. 
Jumlah sampel yang digunakan berjumlah 186 responden. Dengan pengolaan data 
primer menggunakan teknik analisis Statistical Packege For Social Science 
(SPSS) versi 22. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa faktor personal, faktor 
organisasional, dan faktor non organisasional secara simultan berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap komitmen organisasi, karena nilai f-hitung 341,853 > f-
tabel 3,05 dengan nilai probabilitas 0,000 < 0,05. Faktor personal berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, karena nilai t-hitung sebesar 
7,473 > t-tabel 1,653 dan nilai signifikan 0,00 < 0,05. Faktor organisasional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, karena nilai t-
hitung sebesar 3,156 > t-tabel 1,653 dan nilai signifikan 0,00 < 0,05. Dan Faktor 
non organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi, karena nilai t-hitung sebesar 1,981 > t-tabel 1,653 dan nilai signifikan 
0,04 < 0,05. 




BAB I  
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang 
Di era globalisasi dunia yang ditandai dengan terbukanya persaingan 
independen di segala bidang merupakan tantangan bagi pelaksanaan 
pembangunan bangsa Indonesia. Perusahaan-perusahaan di Indonesia perlu 
meningkatkan kemampuan dan kualitas sumber daya manusia untuk mengahadapi 
tantangan agar dapat bertahan, bahkan memenangkan persaingan. Perekonomian 
Indonesia sekarang ini semakin terbuka dan memaksa perusahaan-perusahaan 
Indonesia untuk bersaing dengan perusahaan-perusahaaan sejenis baik dalam 
negeri maupun luar negeri (Robbin, 2008).  
Komitmen telah dikenal pasti sebagai faktor penting dalam menentukan 
keseluruhan sebuah organisasi. Sejak beberapa dekade yang lalu kajian mengenai 
komitmen telah meningkat dan menjadi subjek kajian yang popular dikalangan 
penyelidik. Salah satu aspek dalam lingkunagan tempat kerja adalah aspek 
perlakuan pekerjaan yang mempunyai kaitan dengan motivasi pegawai dalam 
melaksanakan sesuatu tugasan ialah sejauh mana tahap komitmen mereka 
organisasi itu. Kajian telah menunjukkan bahwa pegawai yang mempunyai 
komitmen yang tinggi akan berusaha lebih daripada mereka yang mempunyai 
komitmen yang rendah (Larson, 2005). 
Komitmen dibagi dalam dua jenis yaitu Komitmen Organisasional dan 
komitmen pekerjaan. Menurut Salancik (2005) dan Simon (2005) komitmen 
organisasional ialah nilai organisasi seperti untuk diri sendiri atau pegawai itu 
sendiri. Pegawai bersedia untuk menambahkan usaha dan pengorbanan demi 




perlu difikirkan oleh pekerja, oleh karena itu pegawai akan merasakan hubungan 
yang rapat antara dirinya dan organisasi. Pegawai akan menunjukkan kesetiaan 
terhadap organisasinya, merasa terancam apabila organisasi atau institusinya itu 
meneriman kecaman, dilanda permasalahan dan sebagainya. pegawai berminat 
untuk merapatkan hubungan dengan orang-orang bertanggung jawab dalam 
organisasi, menjaga hubungan baik dalam pekerjaan, ingin dan minat untuk kekal 
setia dalam organisasinya walaupun ditawarkan dengan berbagai alternatif yang 
menarik.  
Ketika komitmen seorang pegawai telah tinggi maka efektifitas sumber daya 
organisasi secara umum akan lebih terjamin. Ini karena Komitmen Organisasional 
merupakan bagian kunci dalam manajemen sumber daya manusia. Oleh karena itu 
penegakan kaidah prosedural menjadi bagian penting dalam membangun 
kepercayaan dan kejujuran dalam organisasi sehingga pada akhirnya memberikan 
efek positif terhadap Komitmen Organisasional secara menyeluruh. Indikasi yang 
paling jelas dapat dilihat dari rendahnya Komitmen Organisasional secara praktis 
adalah tingginya jumlah pegawai yang mangkir dan mengundurkan diri atau 
keluar dari organisasi. Menurut Morgan dan Hunt (1994) secara teori, komitmen 
dikategorikan ke dalam indikator komitmen afektif, kontinuan dan normatif.  
Komitmen didefinisikan sebagai suatu keyakinan salah satu pihak bahwa 
membina hubungan dengan pihak lain merupakan hal yang penting yang 
berpengaruh terhadap manfaat optimal yang didapat oleh kedua belah pihak dalam 
berhubungan. Steers dan Porter (Sopiah, 2008: 164) mengemukakan ada sejumlah 
faktor yang mempengaruhi komitmen karyawan pada organisasi, yaitu faktor 




Keseluruhan faktor ini akan membentuk komitmen awal, faktor organisasional, 
meliputi initial works experiences, job scope, supervision, goal consistency 
organizational. Semua faktor itu akan membentuk atau memunculkan tanggung 
jawab dan non-organisasional faktor, yang meliputi availability of alternative 
jobs. 
Goal Setting Theory merupakan bagian dari teori motivasi yang dikemukakan 
oleh Locke, 1978. Teori ini menjelaskan hubungan antara tujuan yang ditetapkan 
dengan kinerja. Teori ini juga menyatakan bahwa perilaku individu diatur oleh ide 
(pemikiran) dan niat seseorang. Sasaran dapat dipandang sebagai tujuan/tingkat 
kinerja yang ingin dicapai oleh individu. Jika seorang individu berkomitmen 
untuk mencapai tujuannya, maka hal ini akan memengaruhi tindakannya dan 
konsekuensi kinerjanya. 
PT. Telkom Indonesia adalah perusahaan informasi dan komunikasi serta 
penyedia jasa dan jaringan telekomunikasi secara lengkap di indonesia. Telkom 
merupakan salah satu BUMN yang 52,09% sahamnya saat ini dimiliki oleh 
Pemerintah Indonesia, dan 47,91% dimiliki oleh publik. Kondisi saat ini yang 
terjadi di PT. Telkom Makassar memperlihatkan kurang adanya tanggung jawab 
dalam mengemban tugas sebagai pegawai yang menjabat baik secara struktural 
maupun fungsional dan kurangnya motivasi dari dalam diri, Hal ini termasuk ke 
dalam faktor personal atau faktor dari pegawai itu sendiri yang dapat 
memengaruhi komitmen organisasi 
Faktor organisasional memiliki permasalahan bahwa  perusahaan kurang 
memiliki kepedulian kepada pegawai dan kurangnya pelayanan perusahaan 




diberikan oleh perusahaan tidak sesuai dengan jam kerja, hal ini memengaruhi 
seorang pegawai untuk mencari perusahaan lain yang gajinya sesuai dengan jam 
kerja yang diberikan. Berdasarkan uraian diatas maka saya tertarik untuk 
mengambil judul “Pengaruh Faktor Personal, Faktor Organisasional dan 
Faktor Non Organisasional terhadap Komitmen Organisasi”. 
B. Rumusan Masalah 
Dari uraian latar belakang di atas dapat dirumuskan permasalahan sebagai 
berikut: 
1. Apakah Faktor Personal, Organisasional, dan Non Organisasional Berpengaruh 
secara simultan Terhadap Komitmen Organisasi Pada Pegawai PT Telkom 
Makassar ? 
2. Apakah Faktor  Personal Berpengaruh Terhadap Komitmen Organisasi Pada   
Pegawai PT Telkom Makassar ? 
3. Apakah Faktor Organisasional Berpengaruh Terhadap Komitmen Organisasi 
Pada Pegawai PT Telkom Makassar ?  
4. Apakah Faktor Non Organisasional Berpengaruh Terhadap Komitmen 
Organisasi Pada Pegawai PT Telkom Makassar ? 
C. Hipotesis Penelitian 
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka hipotesis yang terbentuk dalam 
penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Pengaruh Faktor Personal, Organisasional, Dan Non Organisasional 
Terhadap Komitmen Organisasi 
Faktor personal adalah faktor dari dalam diri pegawai meliputi motivasi, 




motivasi ini biasanya memiliki visi yang jauh ke depan, baginya bekerja bukan 
sekedar untuk memperoleh sesuatu tetapi adalah proses belajar dan proses yang 
harus dilaluinya untuk mencapai misi hidupnya. Organisasi dan pegawai saling 
bergantung antara satu sama lain. Pihak organisasi memerlukan pemikiran, 
tenaga, kemahiran dan kepakaran yang disumbangkan oleh pekerjanya. 
Sedangkan pegawai tergantung pada apa yang diberikan oleh pihak organisasi. 
Minat terhadap pekerjaan merupakan salah satu faktor yang dapat memengaruhi 
komitmen.  
Seorang pegawai dalam bekerja membutuhkan rekan kerja dan bawahan 
yang saling mendukung, saling percaya dan menghormati tugas serta wewenang 
masing-masing sehingga didapat suatu proses kerja yang saling bersinergi satu 
sama lain dan saling membutuhkan dalam mencapai tujuan perusahaan. 
Berdasarkan dari hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Aris Munandar 
(2017) dengan judul penelitian “Pengaruh faktor personal, faktor organisasional 
dan faktor non organisasional terhadap komitmen organisasional (Studi kasus 
pada karyawan PT KAI Daop 6 Yogyakarta Stasiun Lempuyangan)” dapat 
disimpulkan bahwa faktor personal, organisasional, dan non organisasional 
secara simultan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasional. 
Berdasarkan hasil penelitan yang dilakukan oleh Sridayanti (2019) yang 
berjudul “Pengaruh faktor personal, faktor organisasional dan faktor non 
organisasional terhadap komitmen organisasional Pada PT PLN (persero) 




variabel faktor personal, faktor organisasional dan fakor non organisasi terhadap 
komitmen organisasi Pada PT PLN (persero) Rantauprapat. 
H1: Diduga Faktor Personal, Organisasional, Dan Non Organisasional 
Berpengaruh Secara Simultan  Terhadap Komitmen Organisasi 
2. Pengaruh Faktor Personal Terhadap Komitmen Organisasi 
Faktor personal merupakan hal-hal yang berkaitan dengan kondisi individu 
sangat mempengaruhi tingkat komitmen individu. Karyawan yang bekerja lebih 
lama dan tua tingkat komitmennya lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan 
yang belum lama bekerja dan usianya masih muda. Jenis kelamin juga 
mempengaruhi komitmen seseorang terhadap organisasi, karyawan perempuan 
cenderung lebih komit terhadap organisasional dibandingkan dengan karyawan 
laki-laki. Pendidikan karyawan yang lebih rendah komitmennya lebih tinggi dari 
karyawan yang berpendidikan tinggi (Cherington dalam Sari dan Bodroastuti, 
2013). Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Wiwit Ekayanti, Susi Widjajani, 
dan Budiyanto (2019) dengan judul penelitian “Pengaruh Karakteristik Personal 
dan Karakteristik Pekerjaan terhadap Komitmen Organisasional Perawat” dapat 
disimpulkan bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan variabel karakteristik 
personal dan karakteristik pekerjaan terhadap komitmen organisasional perawat. 
H2: Diduga Faktor Personal Berpengaruh Positif dan signifikan Terhadap 
Komitmen Organisasi, diterima. 
3. Pengaruh Faktor Organisasional Terhadap Komitmen Organisasi 
Steers dan Porter (Sopiah, 2008: 164) menyatakan faktor organisasi, 
meliputi initial works experiences, job scope, supervision, goal consistency 




jawab. Mobley (1986) juga menyatakan bahwa penyelia/pengawasan yang 
baikoleh atasan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi, namun 
berpengaruh negatif terhadap pergantian karyawan. 
Sedangkan menurut Porter (1982:56), komitmen pekerja pada 
organisasinya cenderung naik bila pekerja tersebut memiliki tingkat kewenangan 
yang lebih besar dalam menyelesaikan tugasnya. Interaksi dan kerjasama yang 
terjadi dalam kelompok kerja sangat menentukan terbentuknya komitmen pekerja 
atas tugas dan pekerjaannya. Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Fransisca 
Fitri, Kurnia Sari, dan Bodroastuti (2012) dengan judul penelitian “Pengaruh 
Faktor Personal, Faktor Organisasional, dan Faktor Non Organisasional terhadap 
Komitmen Organisasional (Studi pada pegawai bagian produksi PT Kubota 
Indonesia)” dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif antara faktor 
personal, faktor organisasional, dan faktor non organisasional terhadap komitmen 
organisasional. 
H3: Diduga FaktorOrganisasional Berpengaruh Positif dan signifikan  
Terhadap Komitmen Organisasi, diterima. 
4. Pengaruh Faktor Non Organisasional Terhadap KomitmenOrganisasi 
Menurut Steers dan Porter (Sopiah, 2008: 164) Non-organizational factor 
meliputi availability of alternativejobs. Faktor yang bukan berasal dari dalam 
organisasi, misalnya ada tidaknya alternatif pekerjaan lain. Jika ada dan lebih 
baik, tentu pegawai akan meninggalkannya. 
Menurut Luthans (2006;249) mengemukakan bahwa komitmen 
organisasional dipengaruhi oleh variabel non organisasional yaitu adanya 




mempengaruhi komitmen. Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Husin, 
Djamhur Hamid dan Ika Ruhana (2014) dengan judul penelitian “Pengaruh 
Variabel Personal, Organisasional, dan Non Organisasional terhadap Komitmen 
Organisasional (Studi Pada Karyawan Perusahaan PT. PLN)” dapat disimpulkan 
bahwa faktor personal, organisasional, dan non organisasional secara simultan 
berpengaruh terhadap komitmen organisasional. 
H4: Diduga Faktor Non Organisasional Berpengaruh Positif Dan Signifikan 
Terhadap Komitmen Organisasi, diterima. 
D. Definisi Operasional Variabel 
Definisioperasional adalah penentuan konstrak atau sifat yang akan dipelajari 
sehingga menjadi variabel yang dapat diukur. Definisi operasional menjelaskan 
cara tertentu yang digunakan untuk meneliti dan mengoperasikan konstrak, 
sehingga memungkinkan bagi peneliti yang lain untuk melakukan replika 
pengukuran dengan cara yang sama atau mengembangkan cara pengukuran 
konstrak yang lebih baik (Sugiyono, 2012). Operasionalisasi dari penelitian ini 
terdiri atas dua variabel utama, yaitu sebagai berikut: 
1. Variabel Independen 
Variabel independen atau variabel bebas adalah variabel yang 
memengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel 
dependen (Sugiyono, 2012). Variabel independen pada penelitian ini adalah  







a. Faktor Personal  
Faktor dari dalam diri pegawai meliputi motivasi, pengaruh keturunan dan 
keahlian dasar secara individu. Motivasi merupakan faktor yang mendasar bagi 
prestasi kerja pegawai. Ada tiga jenis tingkatan motivasi seseorang pertama, 
motivasi yang didasarkan atas ketakutan (fear motivation), yaitu melakukan 
sesauatu karena takut jika tidak dilakukan maka sesuatu yang buruk akan terjadi. 
Kedua adalah, karena ingin mencapai sesuatu (achievement motivation), yaitu 
seseorang mau melakukan sesuatu karena dia ingin mencapai suatu sasaran atau 
prestasi tertentu, Ketiga adalah motivasi yang didorong oleh kekuatan dari dalam 
(inner motivation), yaitu karena didasarkan oleh misi dan tujuan hidupnya. 
Pegawai yang memiliki motivasi ini biasanya memiliki visi yang jauh ke depan, 
baginya bekerja bukan sekedar untuk memperoleh sesuatu (uang, harga diri, 
kebanggaan, prestasi) tetapi adalah proses belajar dan proses yang harus 
dilaluinya untuk mencapai misi hidupnya. 
b. Faktor Organisasional 
Organisasi dan pegawai saling bergantung antara satu sama lain. Pihak 
organisasi memerlukan pemikiran, tenaga, kemahiran dan kepakaran yang 
disumbangkan oleh pekerja. Sedangkan pegawai tergantung pada apa yang 
diberikan oleh pihak organisasi. Minat terhadap pekerjaan merupakan salah satu 
faktor yang dapat mempengaruhi komitmen. Jadi pihak organisasi perlu 
merancang latihan dan kursus serta menetapkan waktu untuk menyiapkan kerja 
dan memberi semangat kepada pegawai supaya dapat memberikan komitmen 





c. Faktor Non Organisasional 
Faktor  non organisasional merupakan faktor yang menunjukan ciri dari 
suatu jenis pekerjaan atau faktor yang membedakan antara suatu  pekerjaan 
dengan jenis pekerjaan lainnya. Seorang pegawai dalam bekerja membutuhkan 
rekan kerja dan bawahan yang saling mendukung, saling percaya dan saling 
menghormati tugas serta wewenang masing-masing sehingga didapat suatu  
proses kerja yang saling bersinergi atau sama lain, dan saling membutuhkan 
dalam mencapai tujuan perusahaan.  
2. Variabel Dependen 
Variabel dependen atau variabel terikat merupakan variabel yang 
dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel independen 
(Sugiyono, 2012). Yang menjadi variabel dependen pada penelitian ini adalah 
Komitmen Organisasi (Y).  
            Komitmen adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana seorang individu 
mengenal dan terikat pada organisasinya. Seorang individu yang memiliki 
komitmen tinggi kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati 
organisasi untuk mengabaikan sumber-sumber kekesalan minor pada organisasi, 
dan untuk melihat dirinya sendiri menjadi anggota jangka panjang dari organisasi. 
E. Penelitian Terdahulu 
Penelitian terdahulu adalah upaya peneliti untuk mencari perbandingan dan 
selanjutnya untuk menemukan inspirasi baru untuk penelitian selanjutnya di 
samping itu kajian terdahulu membantu penelitian dalam memposisikan penelitian 





Penelitian Terdahulu  
No Nama Peneliti Judul Peneliti Hasil Peneliti 
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Komitmen Organisasional 
pada tenaga pengajar 










aspek kepuasan kerja dan 
persepsi terhadap 
keadilan orgasional 









dengan kinerja dan 
berhubungan negatife 
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Kurnia Sari Dan Tri 
Bodroastuti (2012) 
 
Pengaruh faktor personal, 
faktor organisasional dan 
faktor non organisasi 
terhadap komitmen 
organisasional (studi pada 
pegawai bagian produksi 
pt. Kubota Indonesia ) 
 
Berdasarkan penelitian 
yang telah dilakukan  
maka dapat disimpulkan 
bahwa terdapat pengaruh 
positif antara faktor 
personal, faktor 
organisasional dan faktor 
non organisasi terhadap 
komitmen 
Organisasional pegawai 
baik pengujian hipotesis 
secara parsial maupun 
simultan 
5 Aris Munandar 
(2017) 
 
Pengaruh faktor personal, 
faktor organisasional dan 
faktor non organisasional 
terhadap komitmen 
organisasional (studi 
kasus pada karyawan pt 
kai daop yogyakarta 
stasiun lempuyangan) 
Menunjukan bahwa 
faktor personal, faktor 
organisasional dan faktor 
non organisasional secara 
simultan (bersama-sama) 
mempunyai pengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap komitmen 
organisasional. 
F. Tujuan Penelitian dan Manfaat Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan penelitian yaitu : 
a.  Mengetahui Pengaruh Faktor Personal, Organisasional, dan Non 
Organisasional terhadap Komitmen Organisasi pada pegawai PT Telkom 
Makassar. 
b. Mengetahui Pengaruh Faktor Personal terhadap Komitmen Organisasi 
pada pegawai PT Telkom Makassar. 
c. MengetahuiPengaruh Faktor Organisasional terhadap Komitmen 
Organisasi pada pegawai PT Telkom Makassar. 
d. Mengetahui Pengaruh Faktor Non Organisasional terhadap Komitmen 




2. Manfaat Penelitian 
Adapun manfaat dari penelitian yang dilakukan ini adalah:  
a. Bagi Para Akademisi 
Penelitian ini dapat menyajikan informasi mengenai pengaruh faktor 
personal, organisasional, dan non organisasional terhadap komitmen 
organisasi,sehingga para akademisi bisa membandingkan hasil penelitian yang 
akan mereka lakukan. 
b. Bagi Instansi 
Hasil penelitian ini dapat menjadi masukan dan informasi mengenai 
pengaruh faktor personal, organisasional, dan non organisasional terhadap 
komitmen organisasi. 
c. Bagi Publik 
Hasil penelitian ini dapat menjadi bahan informasi mengenai kondisi 
yang ada di PT. Telkom Makassar dan bagi penulis untuk mendapatkan 
pengetahuan lebih mengenai teori yang dipelajari serta fakta yang terjadi 
dilapangan dan menerapkan ilmu yang sudah diperoleh kedalam realita 
kehidupan. 
G. Sistematika Penulisan 
Untuk mendapatkan gambaran yang utuh dalam penulisan penelitian ini, 
maka disusunlah suatu sistematika penulisan yang berisi mengenai informasi serta 
hal-hal yang berhubungan dengan penelitian ini. Adapun sistematika penulisan 





BAB I  : PENDAHULUAN 
Pada bab ini diuraikan rumusan masalah yang menjadi landasan dasar 
pemikiran atau latar belakang penelitian ini. Kemudian selanjutnya, 
disusun hipotesis dan diakhiri dengan sistematika penulisan. 
BAB II  : TINJAUAN PUSTAKA 
Pada bab ini akan diuraikan beberapa teori dan penelitian terdahulu 
yang menjadi landasan, yang berkaitan dengan masalah yang ingin 
diteliti dalam penulisan ini. 
BAB III : METODE PENELITIAN  
Pada bab ini akan diuraikan mengenai variabel-variabel penelitian dan 
definisi operasional, penentuan populasi dan sampel, jenis dan sumber 
data, metode pengumpulan data, serta metode analisis yang digunakan 
dalam menganalisis data yang telah diperoleh. 
BAB IV: ANALISIS DAN PEMBAHASAN 
Pada bab ini akan diuraikan tentang analisis data dan pembahasan dari 
hasil data yang diperoleh dari data yang telah diolah dengan 
menggunakan metode-metode yang digunakan dalam penelitian ini.  
BAB V: PENUTUP 






A. Manajemen Sumber Daya Manusia 
1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen adalah ilmu dan seni yang mengatur proses pemanfaatan 
sumber daya manusia dan sumber-sumber daya lainnya. Secara efektif dan efisien 
untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Manajemen ini terdiri dari enam unsur (6m) 
yakni: man, money, materials, market machines dan method. 
Unsur man (manusia ini berkembang menjadi suatu bidang ilmu 
manajemen yang disebut manajemen sumber daya manusia (MSDM). Manajemen 
yang mengatur unsur manusia ini ada yang menyebutnya manajemen 
kepegawaian atau manajemen personalia. 
Menurut Simamora manajemen adalah proses pendayagunaan seluruh 
sumber daya yang dimilki organisasi untuk mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan. Proses dimaksud melibatkan organisasi, arahan, koordinasi, dan 
evaluasi orang-orang guna mencapai tujuan yang ditetapkan tersebut.  Manajemen 
sumber daya manusia adalah pendayagunaan, pengembangan,penilaian, 
pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu,anggota organisasi, atau 
kelompok pekerja. Manajemen SDM juga menyangkut desain pekerjaan, 
perencanaan, pegawai, seleksi dan penempatan, pengembangan pegawai, 
pengelolaankarier,kompensasi, evaluasi kinerja pengembangan tim kerja,sampai 
dengan masa pensiun.  
Manajemen SDM dapat didefenisikan sebagai suatu pengelolaan dan 




bahwa MSDM merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian, pengoordinasian, 
pelaksanaan dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian 
balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam 
rangka mencapai tujuan organisasi. 
Pada hakikatnya MSDM merupakan gerakan pengakuan terhadap 
pentingnya unsur manusia sebagai sumber daya yang cukup potensial dan sangat 
dominan pada setiap organisasi. Oleh sebab itu, MSDM adalah keseluruhan 
proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan terhadap 
kegiatan pelaksanaan seleksi, pelatihan, penempatan, pemberian kompensasi, 
pengembangan, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pelepasan SDM untuk 
tercapainya berbagai tujuan individu, masyarakat, pelanggan, pemerintah dan 
organisasi yang bersangkutan (Lijan Poltak Sinambela, 2016:8) 
Defenisi manajemen menurut Hasibuan yaitu ilmu dan seni mengatur 
hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu 
terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat. Menurut Mondy 
manajemen sumber daya manusia adalah pemanfaatan pada individu untuk 
mencapai tujuan-tujuan organisasi. Sedangkan menurut Rivai mengemukakan 
bahwa manajemen sumber daya manusia adalah pelaksanaan fungsi manajemen 
yaitu perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, pengawasan terhadap 
pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, 







2. Tujuan ManajemenSumber Daya Manusia 
Tujuan MSDM ialah meningkatkan kontribusi produktif orang-orang yang 
ada dalam organisasi melalui sejumlah cara bertanggung jawab secara strategis, 
etis, dan sosial. Simamora berpandangan terdiri dari 4 tujuan, MSDM yaitu:   
a. Tujuan kemasyarakatan (sosial) 
Tujuan sosial difokuskan agar organisasi bertanggung jawab secara sosial 
dan etis terhadap kebutuhan dan tantangan dari masyarakat seraya meminimalkan 
dampak negatif tuntutan masyarakat terhadap organisasi. Organisaasi bisnis 
diharapkan dapat meningkatkan kualitas kehidupan masyarakat dan dapat 
meringankan masalah-masalah yang dihadapi. 
b. Tujuan organisasional 
Tujuan organisasional adalah sasaran atau target formal organisasi yang 
dibuat untuk membantu organisasi mencapai tujuan yang ditentukan. Divisi SDM 
dibentuk dengan tujuan membantu para manager mencapai berbagai tujuan 
organisasi. 
c. Tujuan fungsional 
Tujuan fungsional adalah mempertahankan kontribusi departemen SDM 
pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Pemborosan SDM akan 
terjadi jika departemen SDM terlalu canggih atau pada tingkat yang sesuai dengan 
kebutuhan organisasi, dalam artian jika tekhnologi sudah canggih, tetapi SDM 







d. Tujuan individu 
Tujuan individu adalah tujuan pribadi dari setiap pegawai yang bergabung 
dalam organisasi. Setiap SDM yang memasuki organisasi tentu pasti memiliki 
tujuan pribadi yang umumnya adalah memperoleh kompensasi. Oleh karenanya 
setiap individu harus rela memenuhi berbagai peraturan yang ditetapkan 
organisasi sehingga tujuan organisasi dapat dicapai. (Lijan Poltak Sinambela, 
2016:18) 
3. Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Persfektif Islam  
Allah Subhanahuata‟ala Berfirman Dalam Q.S Al-Baqarah/ 2:30 
                            
                     
       
Terjemahnya:  
“Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada Para Malaikat: Sesungguhnya aku hendak 
menjadikan seorang khalifah di muka bumi." mereka berkata: "Mengapa Engkau hendak 
menjadikan (khalifah) di bumi itu orang yang akan membuat kerusakan padanya dan 
menumpahkan darah, Padahal Kami Senantiasa bertasbih dengan memuji Engkau dan 
mensucikan Engkau?"Tuhan berfirman: "Sesungguhnya aku mengetahui apa yang tidak 
kamu ketahui." (Departemen Agama RI Al-Qur‟an dan terjemahnya Al-Jumanatul Ali, 
2005:7) 
 
- Tafsir Al-Wajiz / Syaikh Prof. Dr. Wahbah az-Zuhaili 
Ingatlah wahai nabi Allah pada hari di mana Tuhanmu berkata kepada 
malaikat bahwasanya Allah akan menjadikan di bumi Khalifah untuk menegakkan 
kalimat Allah dan menjalankan perintah perintah-Nya serta diberikan kepadanya 
beban syariat kepada Adam dan keturunannya. Allah Subhanahu Wa Ta'ala akan 
memberikan beban syariat kepada Adam dan keturunannya satu sama lainnya di 




dan keturunannya. Allah mengabarkan kepada Malaikat akan hal tersebut 
denganmemuliakan keutamaan Adam. Malaikat bertanya kepada Allah : Apakah 
engkau wahai Rabb kami akan menjadikan di bumi perusak dengan 
menumpahkan darah serta mengerjakan maksiat dan kerusakan sedangkan kami 
senantiasa mensucikan mu, memuliakanmu dan kami tidak bermaksiat kepadamu 
selamanya ? pertanyaan para malaikat ini menunjukkan bahwasanya dahulu telah 
ada makhluk sebelum Adam yang menumpahkan darah atau bahwasanya Allah 
telah mengabarkan hal tersebut ; sebagaimana yang telah dijelaskan oleh sebagian 
ahli tafsir. Maka Allah membantah mereka para malaikat bahwasanya Allah lebih 
tahu atas apa yang mereka tidak ketahui dari rahasia-rahasia penciptaan serta 
konsekuensi dari sebuah urusan. (Tafsir Al-Wajiz / Syaikh Prof. Dr. Wahbah az-
Zuhaili;1995). 
Al-Quran menegaskan bahwa manusia adalah makhluk yang bertanggung 
jawab, yang diciptakan dengan sifat-sifat ketuhanan. Konsep pertama manusia: 
manusia diciptakan untuk beribadah kepada Tuhan. Oleh karena itu, konsep 
kedua: manusia adalah khalifatullah fil ardi. (Eka Suhartini, 2015:1) 
4. Fungsi-Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia  
Manajemen SDM merupakan bagian dari disiplin manajemen yang 
menerapkan berbagai fungsi, seyogyanya fungsi-fungsi manajemen dimaksud 
dapat diimplementasikan dalam MSDM. Secara umum, manajemen SDM 
mengembangkan dan bekerja melalui sistem HRM terpadu melalui lima area 
fungsional, yakni perencanaan, staffing, pengembangan HR, kompensasi dan 







Seluruh aktivitas organisasi manusia sesungguhnya diawali dengan 
perencanaan, meskipun rencana yang dilakukan sering tidak disadarinya. 
Meskipun demikian, terdapat berbagai defenisi perencanaan SDM, perencanaan 
SDM diartikan sebagai suatu aktivitas yang menelaah apa yang akan dilakukan 
oleh SDM, bagaimana melakukannya dan kapan dilakukan. Secara umum, istilah 
perencanaan SDM mengacu pada usaha organisasi mengidentifikasi implikasi 
SDM pada perubahan organisasional dan pada isu bisnis utama supaya 
menggabungkan SDM dengan kebutuhan yang dihasilkan dari perubahan isu 
tersebut. 
b. Staffing 
Staffing adalah proses ketika organisasi memastikan bahwa pekerja 
dengan skil semestinya dalam pekerjaan yang benar, pada waktu yang benar, 
untuk mencapai tujuan organisasi. Staffing melibatkan alat analisis kerja, 
perencanaan SDM, rekrutmen dan seleksi. 
c. Pengembangan sumber daya manusia  
Human resource development (HRD) adalah fungsi MSDM yang utama 
yang terdiri tidak hanya pelatihan dan pengembangan, tetapi juga perencanaan 
karier individual dan aktivitas organisasi pengembangan, pengembangan 
organisasi, dan penilaian kinerja, organisasi yang menekankan kebutuhan 
pelatihan dan pengembangan. Pelatihan dirancang untuk memberi peserta belajar 
dengan pengetahuan dan keterampilan yang dibutuhkan untuk kerja mereka 





d. Kompensasi dan benefit  
Sistem kompensasi yang bijak memberi pegawai dengan reward 
memadai dan berkeadilan (equitable) bagi kontribusi mereka memenuhi tujuan 
organisasional. Reward dapat merupakan salah satu atau kombinasi hal berikut: 
1)bayaran: uang yang diterima orang untuk melakukan kerja; 2) benefit reward 
financial: tambahan, selain dari pay (bayaran); 3) reward non financial: reward 
nonmoneter seperti kesenangan bekerja yang dilakukan atau kepuasan dengan 
lingkungan tempat kerja yang memberikan fleksibilitas.   
e. Keamanan dan kesehatan  
Keamanan atau keselamatan meliputi perlindungan pegawai dari 
kecelakaan yang diakibatkan pelaksanaan pekerjaan. Kesehatan menunjuk pada 
kebebasan pegawai dari sakit fisik atau emosional. Aspek kerja tersebut adalah 
penting karena pegawai yang bekerja dalam lingkungan aman dan menikmati 
kesehatan yang baik adalah lebih mungkin untuk produktif  dan menghasilkan 
benefit jangka panjang bagi organisasi.  
f. Pegawai dan relasi kerja 
Keanggotaan serikat sektor swasta telah turun dari 39% tahun 1958 
menjadi 9% hari ini, persentase terendah sejak tahun 1901. Meski demikian, 
organisasi bisnis dituntut oleh hukum  untuk mengakui serikat kerja dan tawar-







g. Riset sumber daya manusia  
Walaupun riset HR tidak berbeda dengan fungsi  HRM berbeda, ini 
menyangkut semua area fungsional, dan laboratorium peneliti adalah keseluruhan 
lingkungan kerja. Misalnya, alasan bagi problem seperti absen berlebih atau 
keluhan berlebih mungkin tidak muncul. Akan tetapi, ketika problem demikian 
terjadi, riset HR sering dapat menyoroti sebab mereka dan solusi yang mungkin. 
Riset HR adalah kunci penting bagi mengembangkan angkatan kerja seproduktif 
dan sepuas mungkin. (Lijan Poltak Sinambela, 2016: 18) 
B. Goal Setting Theory 
Goal Setting Theory merupakan bagian dari teori motivasi yang dikemukakan 
oleh Locke, 1978. Teori ini menjelaskan hubungan antara tujuan yang ditetapkan 
dengan kinerja. Teori ini juga menyatakan bahwa perilaku individu diatur oleh ide 
(pemikiran) dan niat seseorang. Sasaran dapat dipandang sebagai tujuan/tingkat 
kinerja yang ingin dicapai oleh individu. Jika seorang individu berkomitmen 
untuk mencapai tujuannya, maka hal ini akan memengaruhi tindakannya dan 
konsekuensi kinerjanya. 
Goal Setting Theory ini adalah teori yang membicarakan tentang pengaruh 
penetapan tujuan, tantangan, dan umpan balik terhadap kinerja. Teori ini 
berangkat dari maksud untuk bekerja mencapai tujuan itu merupakan sumber 
utama dari motivasi kerja. Artinya, tujuan-tujuan tersebut memberitahu pekerja 
mengenai apa yang harus dilakukan dan seberapa besar upaya yang harus 
dikerahkan. 
Dengan menggunakan pendekatan goal setting theory, kinerja pegawai yang 




Sedangkan variabel partisipasi anggaran, psychological capital dan komitmen 
organisasi sebagai faktor penentunya. Semakin tinggi faktor penentu tersebut 
maka akan semakin tinggi pula kemungkinan pencapaian tujuannya.  
C. Faktor Personal 
Faktor Personal adalah Faktor dari dalam diri pegawai meliputi motivasi, 
pengaruh keturunan dan keahlian dasar secara individu. Motivasi merupakan 
faktor yang mendasar bagi prestasi kerja pegawai. Ada tiga jenis tingkatan 
motivasi seseorang pertama, motivasi yang didasarkanatas ketakutan (fear 
motivation), yaitu melakukan sesuatu karena takut jika tidak dilakukan maka 
sesuatu yang buruk akan terjadi. Kedua adalah, karena ingin mencapai sesuatu 
(achievement motivation), yaitu seseorang maumelakukan sesuatu karena dia 
ingin mencapai suatu sasaran atau prestasitertentu. Ketiga adalah, motivasi yang 
didorong oleh kekuatan dari dalam (inner motivation), karena didasarkan oleh 
misi dan tujuan hidupnya. 
Pegawai yang memiliki motivasi ini biasanya memiliki visi yang jauh ke 
depan, baginya bekerja bukan sekedar untuk memperoleh sesuatu (uang, harga 
diri, kebanggaan, dan prestasi) tetapi adalah proses belajar dan proses yang harus 
dilaluinya untuk mencapai misi hidupnya. Motivasi yang benar akan tumbuh 
dengan sendirinya ketika seorang pegawai telah dapat melihat visi yang jauh lebih 
besar dari sekedar pencapaian target. Sehingga setiap pegawai dalam perusahaan 
dapat bekerja dengan lebih efektif karena didorong oleh motivasi dari dalam 
dirinya. 
Menurut Robinson melalui hasil risetnya menunjukkan bahwa sebagian besar 




temuan ini tidak banyak yang dapat dilakukan perusahaan untuk mempengaruhi 
kepuasan kerja. Perusahaan disarankan untuk memusatkan perhatian pada seleksi 
penerimaan pegawai, yaitu menyaring keluar pembuat masalah yang negatif, 
seperti tidak bisa menyesuaikan diri, membuat kacau dan yang mendapatkan 
sedikit kepuasan dalam segala sesuatu di sekitar pekerjaan mereka. Keahlian dasar 
seorang pegawai juga memengaruhi komitmen organisasional pegawai itu sendiri. 
Ketika keahlian seseorang melewati standar yang diinginkan atau yang ditentukan 
perusahaan, bahkan melebihi standar. Apalagi memiliki keunikan dari pegawai 
yang lain dengan sendirinya pegawai tersebut memperoleh Komitmen 
Organisasional yang begitu tinggi. Allah SWT berfirman dalam surah Ar Ra‟d 
ayat 13 : 
                           
                        
Terjemahnya :  
 
“Baginya (manusia) ada malaikat-malaikat yang selalu menjaganya bergiliran, dari depan 
dan belakangnya. Mereka menjaganya atas perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak 
akan mengubah keadaan suatu kaum sebelum mereka mengubah keadaan diri mereka 
sendiri. Dan pabila Allah menghendaki keburukan terhadap suatu kaum, maka tak ada 
yang dapat menolaknya dan tidak ada pelindung bagi mereka selain dia”. (Departemen 
Agama RI, Al-Qur‟an dan terjemahnya) 
 
- Tafsir Al-Wajiz / Syaikh Prof. Dr. Wahbah az-Zuhaili 
 
“Dan guruh itu bertasbih dengan memuji Allah,” yaitu suara yang 
terdengar dari mendung, yang mengagetkan manusia. Ia tunduk kepada Rabbnya, 
melantunkan tasbih dengan memujiNya “dan” bertasbih “para maalaikat karena 
takut kepadaNya,” dalam keadaan khusyu’ kepada Rabb mereka dan takut dari 
kemurkaanNya “dan Allah melepaskan halilintar,” yaitu percikan api yang 




Dia kehendaki,” dari kalangan manusia, tergantung pada kehendak dan 
iradahNya. “Dan Dialah Rabb Yang Maha keras siksaNya,” maksudnya Dia 
sangat dahsyat daya dan kekuatanNya. Tidaklah  Dia berkehendak berbuat sesuatu 
melainkan pasti merealisasikannya Tidak ada urusan yang sulit bagiNya. Tidak 
terlewatkan dari Nya obyek yang telah melarikan diri. Apabila Allah semata yang 
mendatangkan hujan bagi hamba-hambaNya, dan mendung yang berisi sumber 
rizki mereka, (dan Dia-lah yang mengatur segala urusan), semua makhluk yang 
besar yang ditakuti dan membuat orang-orang terusik, semuanya sangat tunduk 
patuh kepadaNya, Dia sangat dahsyat kekuatanNya), maka Dia-lah yang berhak 
untuk diibadahi semata, tidak ada sekutu bagiNya. (Tafsir Al-Wajiz / Syaikh Prof. 
Dr. Wahbah az-Zuhaili:1995) 
D. Faktor Organisasional 
1. Faktor Organisasional 
Steers dan Potter (Sopiah, 2008: 164) menyatakan faktor organisasi, 
meliputi initial work experiences, job scope, supervision, goal consistency 
organizational. Semua faktor itu akan membentuk atau memunculkan tanggung 
jawab. Mobley (1986) juga menyatakan bahwa penyelia/pengawasan yang baik 
oleh atasan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi, namun 
berpengaruh negatif terhadap pergantian karyawan. 
Menurut Shukor (1991), organisasi dan pegawai saling bergantung antara 
satu sama lain. Pihak organisasi memerlukan pemikiran, tenaga, kemahiran dan 
kepakaran yang disumbangkan oleh pekerja. Sedangkan pegawai tergantung pada 
apa yang diberikan oleh pihak organisasi. Minat terhadap pekerjaan merupakan 




merancang latihan dan kursus serta menetapkan waktu untuk menyiapkan kerja 
dan memberi semangat kepada pegawai supaya dapat memberikan komitmen 
yang lebih tinggi lagi dalam pekerjaan mereka. 
Menurut Conrad (1985), tahap sumbangan dan komitmen kerja yang 
dihasilkan oleh karyawan adalah bergantung kepada sejauh mana pegawai puas 
dengan layanan yang diberi oleh pihak pengurusan. Pendapat ini sesuai dengan 
pernyataan yang diberikan oleh Bendix (1956) yang menegaskan bahwa 
kegagalan pihak perusahaan memberi layanan yang baik dan menganggap 
pegawai sebagai manusia. Komitmen pegawai juga ada kaitan dengansejauh 
manakah organisasi dan keputusan yang dibuat oleh pemimpin-pemimpindalam 
organisasi tersebut (Kim, 1992; Slater, 1998). Contohnya : keputusan mengenai 
kenaikan jabatan seorang karyawan akan memberikesan atas tanggapan pegawai 
mengenai organisasi. Kegagalan sebuah organisasi dalam meningkatkan 
komitmen pekerja-pekerjanya berlaku apabila ia tidak dapat mengimbangkan 
diantara harapan yang diharapkan oleh majikan tehadap pegawai dengan harapan 
yang diinginkan oleh pegawai untuk kejayaan mereka dalam organisasi tersebut. 
Keadaan ini akan memberi kesan negatif ke atas minat dan komitmen pegawai 
terhadap organisasi (Burk, 1994). Allah swt berfirman dalam surah Al Mujaadilah 
ayat 11 :  
                        
                        








“Hai orang-orang beriman apabila kamu dikatakan kepadamu: "Berlapang-lapanglah 
dalam majlis", Maka lapangkanlah niscaya Allah akan memberi kelapangan untukmu. dan 
apabila dikatakan: "Berdirilah kamu", Maka berdirilah, niscaya Allah akan meninggikan 
orang-orang yang beriman di antaramu dan orang-orang yang diberi ilmu pengetahuan 
beberapa derajat. dan Allah Maha mengetahui apa yang kamu kerjakan”. (Departemen 
Agama RI, Al-Qur‟an dan terjemahnya) 
 
 
- Tafsir Al-Wajiz / Syaikh Prof. Dr. Wahbah az-Zuhaili 
Wahai orang-orang yang dia beriman kepada Allah dan Rasul-Nya jika 
dikatakan kepada kalian : berlapang-lapanglah dalam majelis kalian, maka 
lapangkanlah, Allah akan melapangkan kalian di dunia dan akhirat. Dan jika 
dikatakan kepada kalian juga : Bangkitlah dan berdirilah dari majelis kalian 
karena sebab di antara sebab; Maka bagi kalian wajib bersegera melaksanakan 
perintah dan menjawab agar mendapatkan kebaikan secara umum; Ketahuilah 
bahwasanya Allah akan mengangkat derajat orang-orang yang beriman dan 
mentauhidkan-Nya, dan yang membenarkan Rasul-Nya serta mengikutinya, Allah 
akan berikan derajat yang tinggi, dan Allah akan berika derajat keilmuan dan 
keimanan, Allah akan angkat derajat kalian di dunia dan di akhirat. Allah Maha 
Tahu atas seluruh amalan-amalan kalian, tidak tersembunyi sesuatupun, dan akan 
dihisab kalian dengan amalan-amalan kalian, dan dibalas dengannya. (Tafsir Al-
Wajiz / Syaikh Prof. Dr. Wahbah az-Zuhaili:1995). 
2. Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Faktor Organisasional 
Faktor-faktor yang memengaruhi faktor organisasional (Mcshane, Steven 
L dan Mary Ann Von Glino, 2000 : 209-210) : 
a. Keamanan kerja 
Karyawan membutuhkan hubungan kerja yang saling timbal balik 




hubungan dimana karyawan percaya usaha mereka akan dihargai. Di sisi lain, 
ketidakamanan kerja mengakibatkan hubungan kontrak yang lebih formal tetapi 
dengan hubungan timbal balik yang rendah. Tidak mengherankan jika ancaman 
PHK adalah salah satu pukulan terbeesar bagi loyalitas karyawan, bahkan diantara 
mereka yang pekerjaannya tidak beresiko. 
b. Pemahaman organisasi 
Affectife commitment adalah identifikasi secara perorangan terhadap 
organisasi,  jadi masuk akal jika sikap ini akan menguat ketika karyawan memiliki 
pemahaman yang kuat tentang perusahaan. Karyawan secara rutin harus diberikan 
informasi mengenai kegiatan perusahaan dan pengalaman pribadi dari bagian lain.  
c. Keterlibatan karyawan 
Karyawan merasa menjadi bagian dari organisasional ketika mereka 
berpartisipasi dalam pengambilan keputusan yang menyangkut masa 
depanperusahaan. Melalui partisipasi ini, karyawan mulai melihat perusahaan 
sebagai refleksi dari keputusan mereka. Keterlibatan karyawan juga membangun 
loyalitas karena dengan melibatkan karyawan dalam pengambilan keputusan 
berarti perusahaan mempercayai karyawannya. 
d. Kepercayaan karyawan 
Kepercayaan berarti yakin pada seseorang atau kelompok. 
Kepercayaan juga merupakan sebuah aktivitas timba balik. Untuk memperoleh 
kepercayaan, kamu harus menunjukkan kepercayaan. Kepercayaan penting untuk 
komitmn organisasi karna menyentuh jantung dari hubungan kerja. Karyawan 
merasa wajib bekerja untuk perusahaan hanya ketika mereka mempercayai 




E. Faktor Non Organisasional 
1. Pengertian Faktor Non Organisasional 
Faktor non organisasional merupakan bagian dari pekerjaan. Sejumlah 
teori faktor utama dalampekerjaan yang berusaha mengidentifikasi faktor non 
organisasional tugas daripekerjaan-pekerjaan, bagaimana faktor utama dalam 
pekerjaan inidigabungkan untuk membentuk pekerjaan yang berbeda, serta 
hubungandari faktor utama dalam pekerjaan tersebut dengan Komitmen 
Organisasional telah dihasilkan. Menurut Panggabean (2004:130) “Faktor utama 
dalam pekerjaan berkaitan dengan pekerjaan itu sendiri dimana iaberkaitan 
dengan cara bagaimana pegawai menilai tugas-tugas yang adadalam 
pekerjaannya”. 
Faktor non organisasional merupakan faktor yang menunjukkan ciri 
darisuatu jenis pekerjaan atau faktor yang membedakan antara suatu pekerjaan 
dengan jenis pekerjaan lainnya. Seorang pegawai dalam berkerja membutuhkan 
rekan kerja dan bawahan yang saling mendukung, saling percaya dan saling 
menghormati tugas serta wewenang masing-masing sehingga didapat suatu proses 
kerja yang saling bersinergi atau sama laindan saling membutuhkan dalam 
mencapai tujuan perusahaan. Pada saat tujuan perusahaan yang diinginkan dapat 
dicapai dan pencapaian itu didapat dari suatu proses kerja sama yang baik antar 
pegawai kemudian keberhasilan itu dihargai (tidak perlu pakai uang) oleh 
perusahaan disaat itulah Komitmen Organisasional pegawai didapat (Purba, 
2005). Didalam Islam secara lebih hakiki, bekerja sebagai seorang muslim 
merupakan ibadah, bukti pengabdian dan rasa syukurnya untuk mengolah dan 




sadar bahwa bumi diciptakan sebagai ujian bagi mereka yang memiliki etos kerja 
terbaik. Sebagaimana Allah swt berfirman dalam surah An Najm ayat 39 : 
            
Terjemahnya:  
 
“Dan bahwasannya seorang manusia tiada memperoleh selain apa yang telah 
diusahakannya”. (Departemen Agama RI, Al-Qur‟an dan terjemahnya) 
 
- Tafsir Al-Wajiz / Syaikh Prof. Dr. Wahbah az-Zuhaili 
Allah menjelaskan apa isi dai lembaran-lembaran itu : Ketahuilah bahwa 
seseorang yang berdosa tidak akan memikul dosa orang lain, dan bahwasanya 
manusia kecuali akan dibalas atas usaha dan amalannya; Maka anak-anaknya dan 
amalan-amalan, serta lain-lainnya termasuk dari usahanya. (Tafsir Al-Wajiz / 
Syaikh Prof. Dr. Wahbah az-Zuhaili:1995).  
2. Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Faktor Non Organisasional 
Berikut faktor yang memengaruhinya : 
a. Pemikiran untuk berhenti  
b. Niat untuk mencari pekerjaan lain 
c. Niat untuk berhenti 
F. Komitmen organisasi 
1. Pengertian Komitmen 
Komitmen merupakan kondisi yang dirasakan pegawai yang dapat 
menimbulkan perilaku positif yang kuat terhadap organisasi kerja yang 
dimilikinya. Menurut Mathis dan Jackson (2006: 122), komitmen (organizational 
commitment) adalah tingkat sampai dimana pegawai yakin dan menerima tujuan 




Komitmen adalah sikap yang mencerminkan sejauh mana seorang individu 
mengenal dan terikat pada organisasinya. Seorang individu yang memiliki 
komitmen tinggi kemungkinan akan melihat dirinya sebagai anggota sejati 
organisasi untuk mengabaikan sumber-sumber kekesalan minor pada organisasi, 
dan untuk melihat dirinya sendiri menjadi anggota jangka panjang dari organisasi. 
Pegawai yang merasa lebih berkomitmen pada organisasi memiliki kebiasaan-
kebiasaan yang bisa diandalkan, berencana untuk tinggal lebih lama di dalam 
organisasi, dan mencurahkan lebih banyak upaya dalam bekerja (Griffin, 2004: 
15).  
Steers & Porter (Sopiah, 2008: 156) mengatakan bahwa suatu bentuk 
komitmen yang muncul bukan saja bersifat loyalitas yang pasif, tetapi juga 
melibatkan hubungan yang aktif dengan organisasi kerja yang memiliki tujuan 
memberikan segala usaha demi keberhasilan organisasi yang bersangkutan. 
Komitmen dapat dilihat dari 3 faktor, yaitu : 
a. Kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai 
organisasi, 
b. Kemauan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi, 
c. Keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan organisasi.  
Steers dan Porter (Sopiah, 2008: 164) mengemukakan ada sejumlah faktor 
yang mempengaruhi komitmen pegawai pada organisasi, yaitu : 
a. Faktor personal yang meliputi job expectations (harapan kerja), 
psychological contract (perjanjian psikologis),  job choice factor (faktor 
pilihan kerja), karakteristik personal. Keseluruhan faktor ini akan 




b. Faktor organisasional, meliputi initial works experiences (pengalaman 
awal kerja), job scope (kesempatan kerja), supervision (pengawasan), 
goal consistency organizational (tujuan perusahaan). Semua faktor itu 
akan membentuk atau memunculkan tanggung jawab. 
2. Bentuk Komitmen Organisasional 
Menurut Allen & Meyer (1993), mengemukakan bahwa ada tiga 
komponen komitmen organisasional, yaitu : 
a. Affective commitment (komitmen efektif) terjadi apabila karyawan ingin 
menjadi bagian dari organisasi karna adanya ikatan emosional. 
b. Continuance commitment (komitmen berkelanjutan) terjadi apabila 
karyawan tetap bertahan pada suatu organisasi karena membutuhkan 
gaji dan keuntungan-keuntungan lain, atau karena karyawan terseut 
tidak menemukan pekerjaan lain. 
c. Normative commitment (komitmen normatif) adalah perasaan yang 
mengharuskan untuk bertahan dalam organisasi dikarenakan kewajiban 
dan tanggung jawab terhadap organisasi yang didasari atas 
pertimbangan norma, nilai, dan keyakinan karyawan. 
3. Komitmen Organisasi dalam perspektif Islam 
Allah SWT berfirman di dalam Surah Fushshilat ayat 30 : 
                      
                 
Terjemahnya : 
“Sesungguhnya orang-orang yang mengatakan: "Tuhan Kami ialah Allah" kemudian 
mereka meneguhkan pendirian mereka, Maka Malaikat akan turun kepada mereka dengan 
mengatakan: "Janganlah kamu takut dan janganlah merasa sedih; dan gembirakanlah 




- (Tafsir Al-Wajiz / Syaikh Prof. Dr. Wahbah az-Zuhaili) 
(Sesungguhnya orang-orang yang mengatakan, "Rabb kami adalah Allah," 
kemudian mereka meneguhkan pendirian mereka) dalam ajaran tauhid dan lain-
lainnya yang diwajibkan atas mereka (maka malaikat akan turun kepada mereka) 
sewaktu mereka mati ("Hendaknya kalian jangan merasa takut) akan mati dan hal-
hal yang sesudahnya (dan jangan pula kalian merasa sedih) atas semua yang telah 
kalian tinggalkan, yaitu istri dan anak-anak, maka Kamilah yang akan 
menggantikan kedudukan mereka di sisi kalian dan bergembiralah dengan surga 
yang telah dijanjikan Allah kepada kalian. (Tafsir Al-Wajiz / Syaikh Prof. Dr. 
Wahbah az-Zuhaili:1995). 
G. Keterkaitan Antar Variabel 
1. Pengaruh Faktor Personal, Organisasional Dan Non Organisasional 
terhadap Komitmen Organisasi 
Faktor personal adalah faktor dari dalam diri pegawai meliputi motivasi, 
pengaruh keturunan dan keahlian dasar secara individu. Pegawai yang memiliki 
motivasi ini biasanya memiliki visi yang jauh ke depan, baginya bekerja bukan 
sekedar untuk memperoleh sesuatu tetapi adalah proses belajar dan proses yang 
harus dilaluinya untuk mencapai misi hidupnya. Organisasi dan pegawai saling 
bergantung antara satu sama lain. Pihak organisasi memerlukan pemikiran, 
tenaga, kemahiran dan kepakaran yang disumbangkan oleh pekerjanya. 
Sedangkan pegawai tergantung pada apa yang diberikan oleh pihak organisasi. 





Seorang pegawai dalam bekerja membutuhkan rekan kerja dan bawahan 
yang saling mendukung, saling percaya dan menghormati tugas serta wewenang 
masing-masing sehingga didapat suatu proses kerja yang saling bersinergi satu 
sama lain dan saling membutuhkan dalam mencapai tujuan perusahaan. 
Berdasarkan dari hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Aris Munandar 
(2017) dengan judul penelitian “Pengaruh faktor personal, faktor organisasional 
dan faktor non organisasional terhadap komitmen organisasional (Studi kasus 
pada karyawan PT KAI Daop 6 Yogyakarta Stasiun Lempuyangan)” dapat 
disimpulkan bahwa faktor personal, organisasional, dan non organisasional secara 
simultan mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasional. 
2. Pengaruh Faktor Personal Terhadap Komitmen Organisasi 
Faktor personal merupakan hal-hal yang berkaitan dengan kondisi individu 
sangat mempengaruhi tingkat komitmen individu. Karyawan yang bekerja lebih 
lama dan tua tingkat komitmennya lebih tinggi dibandingkan dengan karyawan 
yang belum lama bekerja dan usianya masih muda. Jenis kelamin juga 
mempengaruhi komitmen seseorang terhadap organisasi, karyawan perempuan 
cenderung lebih komit terhadap organisasional dibandingkan dengan karyawan 
laki-laki. Pendidikan karyawan yang lebih rendah komitmennya lebih tinggi dari 
karyawan yang berpendidikan tinggi (Cherington dalam Sari dan Bodroastuti, 
2013). Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Wiwit Ekayanti, Susi Widjajani, 
dan Budiyanto (2019) dengan judul penelitian “Pengaruh Karakteristik Personal 




disimpulkan bahwa adanya pengaruh positif dan signifikan variabel karakteristik 
personal dan karakteristik pekerjaan terhadap komitmen organisasional perawat. 
3. Pengaruh Faktor Organisasional Terhadap Komitmen Organisasi 
Steers dan Porter (Sopiah, 2008: 164) menyatakan faktor organisasi, 
meliputi initial works experiences, job scope, supervision, goal consistency 
organizational. Semua faktor itu akan membentuk atau memunculkan tanggung 
jawab. Mobley (1986) juga menyatakan bahwa penyelia/pengawasan yang baik 
oleh atasan berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi, namun 
berpengaruh negatif terhadap pergantian karyawan. 
Sedangkan menurut Porter (1982:56), komitmen pekerja pada 
organisasinya cenderung naik bila pekerja tersebut memiliki tingkat kewenangan 
yang lebih besar dalam menyelesaikan tugasnya. Interaksi dan kerjasama yang 
terjadi dalam kelompok kerja sangat menentukan terbentuknya komitmen pekerja 
atastugas dan pekerjaannya. Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Fransisca 
Fitri, Kurnia Sari, dan Bodroastuti (2012) dengan judul penelitian “Pengaruh 
Faktor Personal, Faktor Organisasional, dan Faktor Non Organisasional terhadap 
Komitmen Organisasional (Studi pada pegawai bagian produksi PT Kubota 
Indonesia)” dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif antara faktor 
personal, faktor organisasional, dan faktor non organisasional terhadap komitmen 
organisasional. 
4. Pengaruh Faktor Non Organisasional Terhadap Komitmen 
Organisasi 
Menurut Steers dan Porter (Sopiah, 2008: 164) Non-organizational 




dalam organisasi, misalnya ada tidaknya alternatif pekerjaan lain. Jika ada dan 
lebih baik, tentu pegawai akan meninggalkannya. 
Menurut Luthans (2006;249) mengemukakan bahwa komitmen 
organisasional dipengaruhi oleh variabel non organisasional yaitu adanya 
alternatif lain setelah memutuskan untuk bergabung dengan organisasional akan 
mempengaruhi komitmen. Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Husin, 
Djamhur Hamid dan Ika Ruhana (2014) dengan judul penelitian “Pengaruh 
Variabel Personal, Organisasional, dan Non Organisasional terhadap Komitmen 
Organisasional (Studi Pada Karyawan Perusahaan PT. PLN)” dapat disimpulkan 
bahwa faktor personal, organisasional, dan non organisasional secara simultan 














H. Kerangka Pikir 
Berdasarkan kerangka pemikiran teoritis yang menunjukkan hubungan antar 
variabel yang dijelaskan pada tinjauan pustaka, maka kerangka pemikiran teoritis 
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A. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian ini termasuk penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif 
didefinisikan sebagai penelitian yang berlandaskan pada falsafah positivisme, 
yang digunakan untuk penelitian pada populasi dan sampel tertentu. Penelitian 
kuantitatif digunakan untuk meyakinkan sebuah fakta atau juga membuat prediksi 
akan sebuah teori yang dikeluarkan (Sugiyono, 2008). Pengumpulan data 
menggunakan instrumen penelitian, hipotesis yang telah ditetapkan. Data 
kemudian diolah menggunakan alat analisis deskriptif dan kuantitatif 
menggunakan SPSS.  
B. PendekatanPenelitian 
Pendekatan Penelitian ini adalah pendekatan penelitian assosiatif. Penelitian 
assosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh ataupun 
juga hubungan antara dua variabel atau lebih. Penelitian ini mempunyai tingkatan 
tertinggi dibandingkan dengan deskriptif dan komparatif karena dengan penelitian 
ini dapat dibangun suatu teori yang dapat berfungsi untuk menjelaskan, 
meramalkan dam mengontrol suatu gejala. (Sugiyono, 2003: 11). 
C. Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilakukan di PT.Telkom Makassar yang terletak di JalanA.P. 
Pettarani No.2, Kecamatan Tamalate, Kota Makassar, Sulawesi-Selatan. 






D. Populasi dan Sampel 
1. Populasi 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek 
yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 
untuk mempelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Jadi populasi bukan 
hanya orang tetapi juga obyek dan benda-benda alam lainnya. Populasi juga 
bukan sekedar jumlah yang ada pada obyek atau subyek yang dipelajari, tetapi 
meliputi seluruh karakteristik atau sifat yang dimiliki oleh obyek atau subyek itu 
(Sugiyono, 2008). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. 
Telkom Indonesia yang berjumlah 346 orang. 
2. Sampel 
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut. Teknik sampling merupakan teknik pengambilan sampel. 
Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik sampel 
random sampling. 
Simple Random Sampling adalah metode penarikan dari sebuah populasi 
atau semesta dengan cara tertentu sehingga setiap anggota populasi tadi memiliki 
peluang yang sama untuk terpilih atau terambil. (Kerlinger, 2006: 188). 
Rumus slovin untuk menentukan ukuran sampel. 
  
 
    
  
Dimana: 







 = presentase kesalahan pengambilan sampel yang masi diinginkan 
(0,05) 
n= N/(1+(N x e
2
) 
cara berhitung n= 346/(1+206x0,05
2
) 
n = 346/(1+346x0.0025) 
n = 346/(1+0,865) 
n = 346/1,865 
n = 185,5 = 186 
Jadi, sampel dalam penelitian ini adalah 186 orang. 
E. Jenis dan Sumber Data 
1. Jenis Data  
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan data 
sekunder. Data primer dalam penelitian ini adalah data yang dikumpulkan dengan 
menggunakan kuesioner online. Data sekunder merupakan data yang diperoleh 
dari pihak lain, misalnya dari perpustakaan serta literatur-literatur lainnya 
(Sugiyono, 2008). 
2. Sumber Data 
Sumber data pada penelitian ini adalah penelitian lapangan yang dilakukan 
secara langsung pada objek peneliti, sehingga dapat diketahui kondisi aktual 
dengan cara memberikan kuesioner kepada responden (Sugiyono, 2008). 
F. Metode Pengumpulan Data 
Teknik pengumpulan data primer yang digunakan dalam penelitian ini adalah 





1. Teknik Kuesioner 
Teknik kuesioner adalah cara pengumpulan data primer dari para 
responden yang terpilih menjadi sampel penelitian. Kuesioner penelitian disusun 
dengan cara mengajukan pernyataan tertutup serta pilihan jawaban untuk 
disampaikan kepada sampel penelitian (Wijanto, 2008).  
2. Wawancara 
Wawancara adalah kegiatan pengumpulan data dan fakta dengan cara 
mengadakan tanya jawab secara langsung dengan responden. 
G. Teknik Analisis Data 
1. Teknik Analisis Data 
Uji ini digunakan untuk mengukur sahatauvalidtidaknya suatukuesioner. 
Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan dan kuesioner mampu untuk 
mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Kriteria pengujian 
validitas adalah sebagai  berikut : 
a. Jika r hitung positif dan r hitung > r tabel  maka butir pernyataan 
tersebut  adalah valid.  
b. Jika r hitung negatif dan r hitung < r tabel maka butir pernyataan 
tersebut adalah tidak valid. 
2. Uji Reliabilitas 
Uji ini untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari 
suatu Variabel.Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban 
pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pengukuran 
reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan cara one shot atau pengukuran 




dengan pertanyaan lain atau mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach 
Alpha (a). Suatu variabel dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha (a) > 0,6. 
3. Uji Asumsi Klasik 
Pengujian asumsi klasik ini bertujuan untuk mengetahui dan menguji 
kelayakan atas model regresi yang digunakan dalam penelitian ini. Pengujian ini 
juga dimaksudkan untuk memastikan bahwa di dalam model regresi yang 
digunakan tidak terdapat multikolonieritas dan heteroskedastisitas serta untuk 
memastikan bahwa data yang dihasilkan berdistribusi normal Ghozali. Uji asumsi 
klasik mencakup hal sebagai berikut: 
a. Uji Normalitas 
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, Variabel 
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Uji normalitas merupakan 
salah satu dari uji prasyarat analisis data atau uji asumsi klasik. Data yang baik 
adalah data yang berdistribusi normal. Salah satu cara untuk mendeteksi apakah 
residual memiliki distribusi normal atau tidak yaitu dengan analisis grafik.  
b. Uji  Multikolinearitas 
Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Model regresi yang 
baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel independen.Jika variabel 
independen saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. 
Variabel ortogonal adalah variabel independen yang nilai korelasi antar sesama 
variabel independen sama dengan nol. Salah satu cara mengetahui ada tidaknya 
multikolinearitas pada suatu model regresi adalah dengan melihat nilai tolerance 




  c. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam suatu model 
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual pada satu pengamatan 
kepengamatan yang lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda 
disebut heteroskedasti sitas. Model regresi yang baik adalah yang 
homoskedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. Untuk menguji 
heteroskedastisitas  dengan melihat Grafik Plot antara nilai prediksi variabel 
terikat (dependen) yaitu ZPRED dengan risidualnya SRESID. Deteksi ada 
tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola 
tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED di mana sumbu Y 
adalah Y yang telah diprediksi, dan sumbu X adalah risidual (Ghozali, 2015). 
Cara lain yang dapat digunakan untuk uji heteroskedastisitas adalah dengan uji 
glejser. Uji ini dilakukan dengan meregresikan nilai absolut residual terhadap 
variabel dependen (Ghozali, 2015). Jika tingkat signifikannya di atas 0,005 maka 
model regresi tidak mengandung adanya heteroskedastisitas. 
  d. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi  adalah  menguji  ada  tidaknya  korelasi  antara  
kesalahan pengganggu  pada  periode  t  dengan  periode  t-1 pada  persamaan  
regresi  linier.  Untuk mendiagnosis  adanya  autokorelasi  dalam  suatu  model  
regresi dilakukan melalui uji DurbinWatson. Uji Durbin Watson hanya digunakan 
untuk autokorelasi tingkat satu dan  mensyaratkan  adanya  intercept  (konstanta)  





4. Analisis Regresi Linear Berganda 
Dalam penelitian ini akan diuji apakah terdapat hubungan antara variabel 
independen: faktor personal (X1), organisasional(X2) dan non organisasional (X3) 
dengan variabel dependen: komitmen organisasi (Y). Pengujian terhadap hipotesis 
penelitian dilakukan dengan menggunakan analisis regresi linear berganda. 
Analisis regresi ini digunakan untuk memprediksi pengaruh lebih dari satu 
variabel bebas terhadap satu variable tergantung, baik secara parsial maupun  
simultan. Rumus  regresi yang digunakan adalah sebagai berikut: 
Y= β0 + β1X1 + β2X2+β3X3 + e 
Keterangan : 
Y  =  Komitmen Organisasi 
X1   =  Faktor personal 
X2   =  Faktor Organisasional 
 X3   = Faktor Non Organisasional 
β0  =  Konstanta 
β 1, β 2, β3 =  Koefisien regresi untuk X1, X2,X3 
e  =  Error Term 
5. Koefisien Determinasi 
Dipergunakan untuk mengukur ketepatan yang paling baik dari analisis 
regresi linear berganda. Jika mendekati (1) maka dapat dikatakan semakin kuat 
model tersebut dalam menerangkan variasi variabel bebas terhadap variabel 
terikat. Sebaliknya jika mendekati nol (0) maka semakin lemah variasi variabel 






6. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisiendeterminasi (R
2
) pada intinya bertujuan untuk mengukur 
seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. 
Nilai koefisien determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R
2  
mempunyai 
interval antara 0 sampai 1 (0 ≤ R
2
 ≤ 1). Jika nilai R
2 
bernilai besar (mendeteksi 1) 
berarti variabel bebas dapat memberikan hampir semua informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen. Sedangkan jika R
2 
bernilai 
kecil berarti kemampuan variabel bebas dalam menjelaskan variabel dependen 
sangat terbatas. 
7. Uji Hipotesis 
a. Uji statistik F 
Uji  F  dilakukan  untuk  mengetahui  pengaruh  dari  variabel-variabel  
bebas  secara  bersama-sama terhadap variabel terikat. Menentukan  kriteria  uji  
hipotesis  dapat  diukur  dengan  syarat: 
1. Membandingkan F hitung dengan F tabel 
a) Jika F hitung >Ftabel makahipotesis diterima. Artinya  variabel 
independen secara  bersama-sama  memengaruhi  variabel  dependen 
secara signifikan. 
b) Jika F  hitung <F  tabel  maka  hipotesis  ditolak.  Artinya  variabel 
independen secara bersama-sama tidak mempengaruhi variabel 
dependensecara signifikan. 
2. Melihat Probabilities Values 
Berdasarkan nilai probabilitas dengan α = 0,05: 




b) Jika probabilitas < 0,05, maka hipotesis diterima 
b. Uji statistik T 
Uji t digunakan untuk menguji hipotesis secara parsial guna 
menunjukkan pengaruh tiap variabel independen secara individu terhadap variabel 
dependen. Uji t adalah pengujian koefisien regresi masing-masing variabel 
independen terhadap variabel dependen untuk mengetahui seberapa besar 
pengaruh variabel independen secara individu terhadap variabel dependen. 
Penetapan untuk mengetahui hipotesis diterima atau ditolak ada dua cara yang 
dapat dipilih yaitu: 
1. Membandingkan t hitung dengan t tabel 
a) Jika t hitung >t tabel maka hipotesis diterima. Artinya ada pengaruh 
signifikan dari variable faktor personal, organisasional dan non 
organisasional secara individual terhadap variabel komitmen 
organisasi. 
b) Jika t  hitung< t  tabel  maka  hipotesis  ditolak. Artinya  tidak  ada 
pengaruh signifikan dari variabel faktor personal, organisasional 
dannon organisasional secara individual terhadap variabel komitmen 
organisasi. 
2. Melihat Probabilities Values 
Berdasarkan nilai probabilitas dengan α = 0,05: 
a) Jika probabilitas > 0,05, maka hipotesis ditolak, 
b) Jika probabilitas < 0,05, maka hipotesis diterima, 
Jika hasil penelitian tidak sesuai dengan arah hipotesis (positif atau negatif) 




H. Instrument Penelitian 
Instrument penelitian merupakan suatu alat yang digunakan untuk 
mengumpulkan data atau informasi yang bermanfaat untuk menjawab 
permasalahan penelitian. Instrument adalah alat pada waktu penelitian digunakan 
suatu metode (Raj Muhammad Teguh, 2001). 
Tabel 3.1 
Intrumen Penelitian 
No Variabel Definisi Variabel Indikator 
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yakni lingkungan kerja, 
supervisi dan konsisten 
tentang pekerjaan dan 
penggajian, (Steers dan 









merupakan fakor yang 
menunjukkan ciri dari 
suatu jenis pekerjaan 
atau faktor yang 
membedakan antara 
suatu pekerjaan dengan 
jenis pekerjaan lainnya. 
(Steers dan Porter 








2.Perusahaan lain yang lebih 
baik 
3.Adanya kompensasi dan 


















adalah timgkat sampai 
dimana pegawai yakin 





(Mathis dan Jackson, 
2006: 122). 
1.Bersedia menerima tugas 
dari organisasi 
2.Peduli terhadap nasib 
organisasi 









HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Objek Penelitian 
1. Gambaran Umum PT Telkom Indonesia 
Sebelumnya di Indonesia terdapat dua perusahaan telekomunikasi yang 
berada dibawah kendali pemerintah dalam hal ini dikelola oleh kementerian 
BUMN yakni PT. Telkom Indonesia, Tbk dan PT. Indosat, Tbk (Indosat 
Ooredoo), namun setelah PT. Indosat, Tbk dijual oleh pemerintah maka Telkom 
Group yang juga merupakan induk dari PT. Telkomsel Indonesia, Tbk kini 
menjadi satu-satunya BUMN telekomunikasi serta penyelenggara layanan 
telekomunikasi dan jaringan terbesar di Indonesia. Telkom Group melayani jutaan 
pelanggan di seluruh Indonesia dengan rangkaian lengkap layanan telekomunikasi 
yang mencakup sambungan telepon kabel tidak bergerak dan telepon nirkabel 
tidak bergerak, komunikasi seluler, layanan jaringan dan interkoneksi serta 
layanan internet dan komunikasi data. Telkom Group juga menyediakan berbagai 
layanan di bidang informasi, media dan edutainment, termasuk cloud-based and 
server-based managed services, layanan e- Payment dan IT enabler, e-Commerce 
dan layanan portal lainnya. 
Pada awalnya di kenal sebagai sebuah badan usaha swasta penyedia 
layanan pos dan telegrap atau dengan nama “JAWATAN”. Pada tahun 1961 
Status jawatan diubah menjadi Perusahaan Negara Pos dan Telekomunikasi (PN 
Postel),PN Postel dipecah menjadi Perusahaan Negara Pos dan Giro (PN Pos & 
Giro), dan Perusahaan Negara Telekomunikasi (PN Telekomunikasi). Dan pada 
tahun 1974 PN Telekomunikasi disesuaikan menjadi Perusahaan Umum 




maupun internasional. Pada tanggal 14 November 1995 di resmikan PT. 
Telekomunikasi Indonesia sebagai nama perusahaan telekomunikasi terbesar di 
Indonesia. TELKOM menyediakan jasa telepon tetap kabel (fixed wire line), jasa 
telepon tetap nirkabel (fixed wireless), jasa telepon bergerak (mobile service), 
data/internet serta jasa multimedia lainnya. 
Bermula dari didirikannya sebuah badan usaha swasta penyedia layanan 
pos dan telegraf pada tahun 1882, layanan komunikasi dikonsolidasikan oleh 
pemerintah Hindia Belanda ke dalam jawatan Post Telegraaf (PTT). Sebelumnya, 
pada tanggal 23 Oktober 1856 dimulai pengoperasian layanan jasa telegraf 
elektromagnetik pertama yang menghubungkan Jakarta (Batavia) dengan Bogor 
(Buitenzorg), momen tersebut di kemudian hari atau tepatnya tahun 2009 
dijadikan sebagai hari lahir Telkom. 
Status jawatan diubah pada tahun 1961 menjadi Perusahaan Negara Pos 
dan Telekomunikasi atau PN Postel. Pada tahun 1965 PN Postel dipecah menjadi 
Perusahaan Negara Pos dan Giro, dan satunya lagi adalah Perusahaan Negara 
Telekomunikasi. Selanjutnya pada tahun 1974 PN Telekomunikasi diubah 
namanya menjadì Perusahaan Umum Telekomunikasi atau Perumtel yang 
menyelenggarakan jasa telekomunikasi nasional maupun internasional. Pada 
tahun 1980 seluruh saham PT Indonesian Satellite Corporation Tbk. (Indosat) 
diakuisisi oleh Pemerintah Indonesia dan dijadikan Badan Usaha Milik Negara 
atau BUMN untuk menyelenggarakan jasa telekomunikasi internasional, terpisah 
dari Perumtel. Undang, Pada tahun 1989 undang-undang Nomor 3 Tahun 1989 





Kemudian pada tahun 1991 Perumtel diubah lagi menjadi Perusahaan 
Perseroan (Persero) Telekomunikasi Indonesia berdasarkan pada Peraturan 
Pemerintah Nomor 25 Tahun 1991. Hal tersebut kemudian merombak secara 
keseluruhan arah dan tujuan perusahaan telekomunikasi di Indonesia khususnya 
pada PT. Telkom yang selanjutnya menjadi penyedia layanan telekomunikasi 
secara bertahap menemui titik terang dalam ekspansi bisnis yang dikembangkan 
guna mengantisipasi kemajuan era telekomunikasi dalam negeri demi mengikuti 
perkembangan era telekomunikasi global secara meyeluruh. 
Penawaran umum perdana saham Telkom dilakukan pada tanggal 14 
November 1995, maka sejak itu saham Telkom tercatat dan diperdagangkan di 
Bursa Efek Jakarta (BEJ) dan Bursa Efek Surabaya (BES) yang kemudian (BEJ 
dan BES) sekarang menjadi Bursa Efek Indonesia (BEI). Selain di BEI saham 
telkom juga tercatat di Bursa saham New York (NYSE) dan Bursa saham London 
(LSE), Selain itu saham Telkom juga diperdagangkan tanpa pencatatan di Bursa 
saham Tokyo. 
Sejak tahun 1989 Pemerintah Indonesia melakukan deregulasi di sektor 
telekomunikasi dengan membuka kompetisi pasar bebas, dengan demikian 
Telkom tidak lagi memonopoli telekomunikasi Indonesia. Pada tahun 1999 
ditetapkan Undang-Undang Nomor 36 Tahun 1999 tentang Telekomunikasi. Pada 
tahun 2001 Telkom membeli 35 persen saham Telkomsel dari PT. Indosat sebagai 
bagian dari implementasi restrukturisasi industri jasa telekomunikasi di Indonesia 
yang ditandai dengan penghapusan kepemilikan bersama dan kepemilikan silang 
antara Telkom dan Indosat. Dan Duopoli penyelenggaraan telekomunikasi pun 




Kemudian peluncuran ''New Telkom'' yang ditandai dengan penggantian 
identitas perusahaan terjadi pada tanggal 23 Oktober 2009. Komposisi 
kepemilikan saham Telkom dari waktu ke waktu terus mengalami perubahan, 
pada 14 November 1995 dan block sale Desember 1996 Komposisi saham 
Telkom menjadi Pemerintah Indonesia 75,80 persen dan Publik free-float 24,2 
persen. Kemudian Per 7 Mei saham Telkom menjadi, Pemerintah Indonesia 66,20 
persen dan Publik free-float 33,80 persen. Lalu per 8 Desember 2001 Saham 
Telkom berubah menjadi, Pemerintah Indonesia 54,30 persen dan Publik free-
float 45,7 persen. Dan pada 16 Juli 2002, saham Telkom berubah lagi menjadì, 
Pemerintah Indonesia 51,19 persen, Publik freefloat 40,21 persen, Serta Bank of 
New York dan Investor dalam negeri 8,79 persen. 
2. Visi dan Misi PT Telkom Makassar 
a. Visi 
Menjadi perusahaan yang unggul dalam penyelenggaraan 
telecommunication, information, media, edutaiment, dan services (TIME) di 
kawasan global. 
    b. Misi 
1) Menyediakan layanan TIMES yang berkualitas tinggi dengan 
harga yang kompetitif. 








3. Logo PT Telkom Makassar 
Gambar 4.1 
Logo PT Telkom Makassar 
 
Sumber: www.telkom.co.id, 2020. 
B. Gambaran Penelitian 
1. Karakteristik Responden 
Dalam penelitian ini dilakukan penyebaran kuesioner kepada 186 
responden pada pegawai PT Telkom Makassar. Karakteristik responden berguna 
untuk menguraikan deskripsi identitas responden yang diperoleh dari data diri 
yang terdapat pada bagian data identitas responden yang meliputi jenis kelamin, 
dan usia. Untuk memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, maka akan 
disajikan tabel mengenai data responden berikut ini:  
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Adapun klasifikasi responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada 
tabel berikut ini: 
Tabel 4.1 
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
No Jenis Kelamin Jumlah Persentase 
1 Laki-laki 91 49% 
2 Perempuan 95 51% 
Jumlah 186 100% 




Berdasarkan tabel 4.1 menjelaskan bahwa responden dalam penelitian di 
dominasi oleh berjenis kelamin perempuan sebanyak 95 (51%) responden, 
sedangkan sisanya berjenis kelamin laki-laki sebanyak 91 (49%) responden. 
b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Adapun klasifikasi responden berdasarkan usiadapat dilihat pada tabel berikut 
ini: 
Tabel 4.2 
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
No Usia Jumlah Persentase 
1 20 > tahun 58 31% 
2 30 > tahun 53 29% 
3 40 > tahun 75 40% 
Jumlah 186 100% 
Sumber: Data Primer Yang Diolah (Output SPSS 22), 2020 
Berdasarkan tabel 4.2 menjelaskan bahwa reponden dalam penelitian ini di 
dominasi oleh responden yang berusia 40 tahun keatas sebanyak 75 orang (40%). 
Responden yang berusia 20 tahun keatas sebanyak 58 orang (31%). Sedangkan 
sisanya berusia 30 tahun keatas sebanyak 53 orang (29%). 
2. Deskripsi Data Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 186 responden 
pada pegawai PT Telkom Makassar melalui penyebaran kuesioner, untuk 
mendapatkan kecenderungan jawaban terhadap masing-masing variabel akan 
didasarkan pada rentang skor jawaban sebagaimana pada lampiran. 
a. Deskripsi Variabel Faktor Personal 
Tanggapan responden dalam penelitian ini terhadap variabel faktor personal 









SS S N KS STS 
1 X1.1 108 59 6 5 8 186 4,37 
2 X1.2 51 88 23 16 8 186 3,85 
3 X1.3 69 89 13 6 9 186 4,09 
4 X1.4 101 53 13 9 10 186 4,22 
5 X1.5 65 91 15 4 11 186 4,05 
6 X1.6 68 95 7 7 9 186 4,11 
Sumber: Data Primer Yang Diolah (Output SPSS 22), 2020. 
Pada tabel 4.3 menjelaskan bahwa dari 6 item pertanyaan yang telah 
disediakan oleh peneliti, pada item pertanyaan X1.1 jawaban responden 
didominasi oleh jawaban sangat setuju sebanyak 108 jawaban. Pada item 
pertanyaan X1.2 jawaban responden di dominasi oleh jawaban setuju sebanyak 88 
jawaban. Pada item pertanyaan X1.3 jawaban responden di dominasi oleh 
jawaban setuju sebanyak 89 jawaban. Pada item pertanyaan X1.4 jawaban 
responden di dominasi oleh jawaban sangat setuju sebanyak 101 jawaban. Pada 
item pertanyaan X1.5 jawaban responden di dominasi oleh jawaban setuju 
sebanyak 91 jawaban. Dan pada item pertanyaan X1.6 jawaban responden di 
dominasi oleh jawaban setuju sebanyak 95 jawaban. 
Dari seluruh item pertanyaan yang telah disediakan dalam variabel faktor 
personal, responden paling banyak setuju pada item pertanyaan X1.1 dengan nilai 
mean sebesar 4,37. Artinya sebagian besar responden merasa bersemangat dan 





b. Deskripsi Variabel Faktor Organisasional 
Tanggapan responden dalam penelitian ini terhadap variabel faktor 
organisasional dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.4 




SS S N KS STS 
1 X2.1 105 59 8 4 10 186 4,32 
2 X2.2 93 65 16 3 9 186 4,24 
3 X2.3 64 97 13 5 7 186 4,11 
4 X2.4 77 85 12 4 8 186 4,18 
5 X2.5 55 94 19 8 10 186 3,95 
Sumber: Data Primer Yang Diolah (Output SPSS 22), 2020. 
Pada tabel 4.4 menjelaskan bahwa dari 5 item pertanyaan yang telah 
disediakan oleh peneliti, pada item pertanyaan X2.1 jawaban responden di 
dominasi oleh jawaban sangat setuju sebanyak 105 jawaban. Pada item 
pertanyaan X2.2 jawaban responden di dominasi oleh jawaban sangat setuju 
sebanyak 93 jawaban. Pada item pertanyaan X2.3 jawaban responden di dominasi 
oleh jawaban setuju sebanyak 97 jawaban. Pada item pertanyaan X2.4 jawaban 
responden di dominasi oleh jawaban setuju sebanyak 85jawaban. Dan pada item 
pertanyaan X2.5 jawaban responden di dominasi oleh jawaban setuju sebanyak 94 
jawaban. 
Dari seluruh item pertanyaan yang telah disediakan dalam variabel faktor 
organisasional, responden paling banyak setuju pada item pertanyaan X2.1 




bahwa alat dan saran yang disediakan oleh PT Telkom Makassar sangat 
membantu pegawainya dalam hal menyelesaikan pekerjaannya. 
c. Deskripsi Variabel Faktor Non Organisasional 
Tanggapan responden dalam penelitian ini terhadap variabel faktor non 
organisasionaldapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.5 




SS S N KS STS 
1 X3.1 64 97 12 6 7 186 4,10 
2 X3.2 86 68 18 4 10 186 4,16 
3 X3.3 85 74 13 7 7 186 4,20 
Sumber: Data Primer Yang Diolah (Output SPSS 22), 2020. 
Pada tabel 4.5 menjelaskan bahwa dari 3 item pertanyaan yang telah 
disediakan oleh peneliti, pada item pertanyaan X3.1 jawaban responden di 
dominasi oleh jawaban setuju sebanyak 97 jawaban. Pada item pertanyaan X3.2 
jawaban responden di dominasi oleh jawaban sangat setuju sebanyak 86 jawaban. 
Dan pada item pertanyaan X3.3 jawaban responden di dominasi oleh jawaban 
sangat setuju sebanyak 85 jawaban.  
Dari seluruh item pertanyaan yang telah disediakan dalam variabel faktor non 
organisasional, responden paling banyak setuju pada item pertanyaan X3.3 
dengan nilai mean sebesar 4,20. Artinya sebagian besar responden menyatakan 






d. Deskripsi Variabel Komitmen Organisasi 
 Tanggapan responden dalam penelitian ini terhadap variabel komitmen 
organisasi dapat dilihat pada tabel berikut ini: 
Tabel 4.6 




SS S N KS STS 
1 Y.1 70 92 11 4 9 186 4,13 
2 Y.2 52 98 22 5 9 186 3,96 
3 Y.3 47 88 31 11 9 186 3,82 
4 Y.4 65 87 18 6 10 186 4,03 
Sumber: Data Primer Yang Diolah (Output SPSS 22), 2020. 
Pada tabel 4.6 menjelaskan bahwa dari 3 item pertanyaan yang telah 
disediakan oleh peneliti, pada item pertanyaan Y.1 jawaban responden di 
dominasi oleh jawaban setuju sebanyak 92 jawaban. Pada item pertanyaan Y.2 
jawaban responden di dominasi oleh jawaban setuju sebanyak 98 jawaban. Pada 
item pertanyaan Y.3 jawaban responden di dominasi oleh jawaban setuju 
sebanyak 88 jawaban. Dan pada item pertanyaan Y.4 jawaban responden di 
dominasi oleh jawaban setuju sebanyak 87 jawaban. 
Dari seluruh item pertanyaan yang telah disediakan dalam variabel komitmen 
organisasi, responden paling banyak setuju pada item pertanyaan Y.1 dengan nilai 
mean sebesar 4,13. Artinya sebagian besar responden menyatakan bahwa selalu 






C. Analisis Dan Olah Statistik 
1. Uji Validitas Dan Reliabilitas 
Uji validitas dan reliabilitas instrumen dalam penelitian ini menggunakan 
program SPSS 22, statistic for windows. Responden dalam penelitian ini sebanyak 
186 orang. 
a. Uji Validitas 
Adapun hasil dari uji validitas dalam penelitian ini adalah sebagai 
berikut: 
Tabel 4.7 
Hasil Uji Validitas 




X1.1 0,854 0,121 Valid 
X1.2 0,772 0,121 Valid 
X1.3 0,873 0,121 Valid 
X1.4 0,850 0,121 Valid 
X1.5 0,832 0,121 Valid 




X2.1 0,898 0,121 Valid 
X2.2 0,879 0,121 Valid 
X2.3 0,848 0,121 Valid 
X2.4 0,868 0,121 Valid 
X2.5 0,815 0,121 Valid 
3 Faktor non  X3.1 0,855 0,121 Valid 
 
organisasional 
X3.2 0,909 0,121 Valid 




Y.1 0,911 0,121 Valid 
Y.2 0,895 0,121 Valid 
Y.3 0,882 0,121 Valid 
Y.4 0,901 0,121 Valid 




Dari tabel 4.7 menunjukkan bahwa seluruh item pertanyaan memiliki 
corrected-total correlation (r-hitung) >r-tabel pada taraf signifikansi 5% (α = 
0,05) dan n = 186. Artinya seluruh item dalam penelitian ini dinyatakan valid 
karena lebih besar dari nilai r-tabel sebesar 0,121 maka seluruh item dalam 
pertanyaan kuesioner ini dapat digunakan untuk pengujian selanjutnya. 
b. Uji Reliabilitas 
Adapun hasil dari uji validitas dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Reliabilitas 
No Variabel Cronbach Alpha Keterangan 
1 Faktor personal 0,916 Reliabel 
2 Faktor organisasional 0,913 Reliabel 
3 Faktor non organisasional 0,875 Reliabel 
4 Komitmen organisasi 0,919 Reliabel 
Sumber: Data Primer Yang Diolah (Output SPSS 22), 2020. 
Dari tabel 4.8menunjukkan bahwa semua variabel dinyatakan reliable karena 
telah melewati batas koefisien reliabilitas yaitu cronbach alpha semua variabel > 
0,60, sehingga untuk selanjutnya setiap item pada masing-masing konsep variabel 
layak digunakan sebagai alat ukur. 
2. Uji Asumsi Klasik 
a. Uji Normalitas 
Pengujian normalitas dalam penelitian ini menggunakan uji 







Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov 







 Mean .0000000 
Std. Deviation 1.39607250 
Most Extreme Differences Absolute .066 
Positive .053 
Negative -.066 
Test Statistic .066 
Asymp. Sig. (2-tailed) .146
c
 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
Sumber: Data Primer Yang Diolah (Output SPSS 22), 2020. 
Berdasarkan pengujian normalitas menggunakan uji kolmogorov 
Smirnov hasil statistik non-parametrik menunjukkan nilai Asymp. Sig (2-tailed) 
sebesar 0,146> 0,05 yang berarti data dalam penelitian ini terdistribusi normal. 
b. Uji Mulitikolinearitas 
Nilai cutoff yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya 
multikolinieritas adalah nilai tolerance> 0,10 atau sama dengan nilai VIF < 10. 
Adapun hasil yang telah diolah oleh peneliti adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.10 







1 X1 .150 6.680 
X2 .159 9.175 
X3 .226 4.432 
a. Dependent Variable: Y 




Berdasarkan tabel 4.10 menunjukkan bahwa nilai tolerance dari ketiga 
variabel > 0,10 dan VIF dari ketiga variabel < 10. Maka dapat ditarik kesimpulan 
bahwa tidak terjadi multikolinieritas pada ketiga variabel bebas dalam penelitian 
ini. Berdasarkan syarat uji asumsi klasik regresi linear, bahwa model regresi linear 
yang baik adalah yang terbebas dari adanya multikolinieritas. Dengan demikian, 
berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan maka model dalam penelitian 
ini terbebas dari adanya multikolinieritas. 
c. Uji Heteroskedastisitas 
Model regresi yang baik adalah yang tidak terjadi heteroskedastisitas. 
Pengujian heteroskedastisitas dalam penelitian ini menggunakan uji glejser. 
Adapun hasil yang telah diolah oleh peneliti adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.11 








t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.248 .331  3.768 .000 
X1 .023 .033 .137 .717 .474 
X2 -.034 .046 -.166 -.740 .460 
X3 -.003 .052 -.009 -.055 .956 
a. Dependent Variable: RES2 
Sumber: Data Primer Yang Diolah (Output SPSS 22), 2020. 
Berdasarkan tabel 4.11 menunjukkan bahwa nilai signifikansi semua 
variabel > 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat 






d. Uji Autokorelasi 
Model regresi yang baik adalah yang tidak terdapat autokorelasi. 
Pengujian autokorelasi dalam penelitian ini menggunakan uji Durbin-Watson 
(DW). Adapun hasil yang telah diolah oleh peneliti adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.12 




Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .849 .847 1.408 1.945 
a. Predictors : (Constant), X3, X1, X2 
b. Dependent Variable : Y 
Sumber: Data Primer Yang Diolah (Output SPSS 22), 2020. 
Berdasarkan tabel 4.12 menunjukkan bahwa nilai DW sebesar 
1,945dengan tingkat signifikansi 0,05. Jumlah sampel (n) = 186, jumlah variabel 
independen (k = 3), nilai dL (batas bawah) = 1,727, nilai dU (batas atas) = 1,792. 
Oleh karena itu, nilai dU < DW < 4-dU atau 1,792<1,945<2,208. Sehingga dapat 
disimpulkan bahwa model regresi pada penelitian ini tidak terdapat autokorelasi. 
3. Uji Hipotesis 
a. Analisis Regresi Linear Berganda 
Analisis regresi berganda digunakan untuk mengukur kekuatan hubungan dua 
variabel atau lebih, juga menunjukkan arah hubungan antara variabel dependen 
dan variabel independen. Model persamaan regresi yang baik adalah yang 
memenuhi persyaratan uji asumsi klasik. Dari analisis sebelumnya membuktikan 
bahwa penelitian ini sudah dianggap baik. 
Penelitian ini menggunakan analisis regresi linear berganda untuk 




bila nilai variabel bebas faktor personal, faktor organisasional dan faktor non 
organisasional naik turun. Adapun hasil yang telah diolah oleh peneliti adalah 
sebagai berikut: 
Tabel 4.13 








T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.370 .524  1.705 .482 
X1 .385 .051 .556 7.473 .000 
X2 .231 .073 .275 3.156 .002 
X3 .162 .082 .120 1.981 .049 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber: Data Primer Yang Diolah (Output SPSS 22), 2020. 
Berdasarkan tabel diatas maka persamaan regresi linear berganda dapat 
dirumuskan sebagai berikut: 
                                  
Hasil dari analisis tersebut dapat disimpulkan sebagai berikut: 
1) Nilai konstanta diatas sebesar 1,370, angka tersebut menunjukkan bahwa 
jika X1 (faktor personal), X2 (faktor organisasional), dan X3 (faktor non 
organisasional) konstan (tidak mengalami perubahan), maka komitmen 
organisasi adalah sebesar 1,370. 
2) X1 (faktor personal) menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,385. Hal ini 
berarti bahwa jika terjadi kenaikan faktor personal sebesar 1% maka 




pengalinya 0,385 dengan asumsi variabel independen yang lain dianggap 
konstan. 
3) X2 (faktor organisasional) menunjukkan nilai koefisien sebesar 0,231. 
Hal ini berarti bahwa jika terjadi kenaikan faktor organisasional sebesar 
1% maka komitmen organisasijuga akan mengalami kenaikan sebesar 
variabel pengalinya 0,231 dengan asumsi variabel independen yang lain 
dianggap konstan. 
4) X3 (faktor non organisasional) menunjukkan nilai koefisien sebesar 
0,162. Hal ini berarti bahwa jika terjadi kenaikan faktor non 
organisasional sebesar 1% maka komitmen organisasi juga akan 
mengalami kenaikan sebesar variabel pengalinya 0,162 dengan asumsi 
variabel independen yang lain dianggap konstan. 
b. Uji Koefisien Determinasi (  ) 
Nilai R
2
 mempunyai interval antara 0 sampai 1 (0 ≤ R
2
 ≤ 1). Semakin besar 
R
2
 mendekati 1, maka semakin baik hasil untuk model regresi tersebut dan 
semakin mendekati 0, maka variabel independen secara keseluruhan tidak dapat 
menjelaskan variabel dependen. Adapun hasil yang telah diolah oleh peneliti 
adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.14 
Hasil Uji Koefisien Determinasi (  ) 
Model Summary 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .849 .847 1.408 
a. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 




Berdasarkan tabel 4.14 menunjukkan bahwa nilai koefisien determinasi yang 
dinyatakan dengan R Square sebesar 0,849 atau 84,9%. Artinya bahwa komitmen 
organisasi dapat dijelaskan oleh variasi faktor personal, faktor organisasional, dan 
faktor non organisasional sebesar 84,9%, sedangkan sisanya sebesar 15,1% 
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti. 
c. Uji Simultan (Uji-f) 
Uji simultan (uji-f) digunakan untuk mengetahui seberapa jauh pengaruh 
variabel independen secara bersama-sama dalam menerangkan variasi variabel 
dependen. Adapun hasil yang telah diolah oleh peneliti adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.15 




Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 2031.781 3 677.260 341.853 .000
b
 
Residual 360.568 182 1.981   
Total 2392.349 185    
a. Dependent Variable: Y 
b. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 
Sumber: Data Primer Yang Diolah (Output SPSS 22), 2020. 
Berdasarkan tabel 4.15 menunjukkan bahwa nilai f-hitung 341,853> f-tabel 
3,05, dengan nilai probabilitas 0,000. Karena nilai probabilitas lebih kecil dari 
0,05 maka model regresi dapat digunakan untuk memprediksi komitmen 
organisasi atau dapat dikatakan ketiga variabel bebas yaitu faktor personal, faktor 
organisasional, dan faktor non organisasional secara bersama-sama berpengaruh 
terhadap komitmen organisasi. Hal tersebut berarti bahwa: 
H1: Faktor Personal, Faktor Organisasional Dan Faktor Non Organisasional 





d. Uji Parsial (Uji-t) 
Uji parsial (uji-t) digunakan untuk mengukur seberapa jauh pengaruh satu 
variabel independen secara individual dalam menjelaskan variabel dependen. 
Adapun hasil yang telah diolah oleh peneliti adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.16 








t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 1.370 .524  1.705 .482 
X1 .385 .051 .556 7.473 .000 
X2 .231 .073 .275 3.156 .002 
X3 .162 .082 .120 1.981 .049 
a. Dependent Variable: Y 
Sumber: Data Primer Yang Diolah (Output SPSS 22), 2020. 
Berdasarkan tabel 4.16 menunjukkan bahwa variabel faktor personal(X1) 
memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,385 bernilai positif dan memiliki nilai t-
hitung sebesar 7,473> t-tabel 1,653 serta memiliki nilai signifikansi sebesar 0,00< 
0,05 yang artinya variabel faktor personalmemiliki pengaruh yang positif dan 
signifikan terhadapkomitmen organisasi. Hal tersebut berarti bahwa: 
H2: Faktor Personal Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap 
Komitmen Organisasi 
Variabel faktor organisasional (X2) memiliki nilai koefisien regresi sebesar 
0,231 bernilai positif dan memiliki nilai t-hitung sebesar 3,156> t-tabel 1,653 serta 
memiliki nilai signifikansi sebesar 0,00< 0,05 yang artinya variabel faktor 
organisasional memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap komitmen 




H3: Faktor Organisasional Berpengaruh Positif Dan Signifikan Terhadap 
Komitmen Organisasi 
Variabel faktor non organisasional memiliki nilai koefisien regresi sebesar 
0,162 bernilai positif dan memiliki nilai t-hitung sebesar 1,981> t-tabel 1,653 serta 
memiliki nilai signifikansi sebesar 0,04< 0,05 yang artinya variabel faktor non 
organisasional memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi. Hal tersebut berarti bahwa: 
H4: Faktor Non Organisasional Berpengaruh Positif Dan Signifikan 
Terhadap Komitmen Organisasi 
D. Pembahasan 
1. Pengaruh Faktor Personal, Faktor Organisasional Dan Faktor Non 
Organisasional Terhadap Komitmen Organisasi 
Berdasarkan hasil perhitungan uji simultan di atas maka faktor personal, 
faktor organisasional, dan faktor non organisasional secara bersama-sama 
berpengaruh terhadap komitmen organisasi, sehingga hipotesis dalam penelitian 
ini diterima. 
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Fransisca Fitri 
Kurnia Sari dan Tri Bodroastuti (2012) dalam judul penelitiannya “Pengaruh 
Faktor Personal, Faktor Organisasional Dan Faktor Non Organisasional 
Terhadap Komitmen Organisasi (Studi Pada Pegawai Bagian Produksi PT 
Kubota Indonesia)”. Hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa faktor personal, 
faktor organisasional dan faktor non organisasional secara simultan maupun 




Komitmen organisasi meupakan faktor penting dalam hal menentukan 
keseluruhan dari sebuah organisasi. Menurut Streers dan Porter (dalam Sopiah, 
2008: 164), ada beberapa faktor yang mempengaruhi komitmen pegawai pada 
sebuah organisasi yaitu faktor pertama yaitu personal yang meliputi job 
expectations, psychological contract, job choice factor, dimana keseluruhan 
faktor tersebut akan membentuk komitmen awal pegawai. Faktor kedua yaitu 
organisasional yang meliputi initial works experiences, job scope, supervision dan 
goal consistency organization, dimana keseluruhan faktor ini akan membentuk 
dan memunculkan tanggungjawab pegawai. Faktor ketiga yaitu non 
organisasional yang meliputi availability of alternative jobs, dimana ketika 
pegawai mendapatkan alternatif pekerjaan lain yang lebih baik maka pegawai 
akan meninggalkan pekerjaannya. Berdasarkan goal setting theory menjelaskan 
bahwa ada pengaruh penetapan tujuan, tantangan, dan umpan balik terhadap 
kinerja seorang pegawai. Teori ini berangkat dari maksud untuk bekerja mencapai 
tujuan itu merupakan sumber utama dari motivasi kerja. Artinya, tujuan-tujuan 
tersebut memberitahu pekerja mengenai apa yang harus dilakukan dan seberapa 
besar upaya yang harus dikerahkan. Dengan menggunakan pendekatan goal 
setting theory, kinerja pegawai yang baik dalam menyelenggarakan pelayanan 
publik diidentikkan sebagai tujuannya. Sedangkan variabel partisipasi anggaran, 
psychological capital dan komitmen organisasi sebagai faktor penentunya. 
Semakin tinggi faktor penentu tersebut maka akan semakin tinggi pula 
kemungkinan pencapaian tujuannya (Suyanto, 2006: 36). 
Dalam hal ini komitmen pegawai PT Telkom Makassar merupakan 




kekuatan pegawai dalam bertahan dan melaksanakan tugas dan kewajibannya. 
Komitemen dipandang sebagai suatu orientasi nilai terhadap perusahaan yang 
menunjukkan pegawai tersebut sangat memikirkan dan mengutamakan pekerjaan 
mereka di PT Telkom Makassar. Dimana, pegawai tersebut akan berusaha 
memberikan segala usaha yang dimilikinya untuk membantuk perusahaan tersebut 
dalam hal mencapai tujuannya. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian yang 
didapatkan dilapangan, dimana faktor personal, faktor organisasional dan faktor 
non organisasional merupakan faktor penting karena memberikan kontribusi besar 
sebanyak 84,9% dalam hal mempengaruhi komitmen para pegawai PT Telkom 
Makassar. 
Dalam Islam, komitmen seseorang tercermin dalam setiap aktivitas yang 
dilakukannya. Komitmen dalam hal menjalankan kewajiban dan menjauhi 
larangan Allah SWT. Sebagaimana tertuang dalam Q.S An-Nisa ayat 146, sebagai 
berikut: 
                      
                      
Terjemahnya: 
“Kecuali orang-orang yang taubat dan Mengadakan perbaikan[369] dan berpegang teguh 
pada (agama) Allah dan tulus ikhlas (mengerjakan) agama mereka karena Allah. Maka 
mereka itu adalah bersama-sama orang yang beriman dan kelak Allah akan memberikan 
kepada orang-orang yang beriman pahala yang besar.”(Departemen Agama RI, Al-Qur‟an 
dan terjemahnya). 
Ayat tersebut menjelaskan bahwa pahala yang besar merupakan balasan 
yang akan diberikan kepada orang yang taubat dan mengadakan perbaikan serta 
berpegang teguh pada agama Allah dengan tulus dan ikhlas menjalankan 




mengerjakan pekerjaannya dengan baik agar menghilangkan akibat-akibat yang 
akan muncul serta kesalahn-kesalahan yang dilakukan sehingga nantinya akan 
mendapatkan hasil yang baik pula. 
2. Pengaruh Faktor Personal Terhadap Komitmen Organisasi 
Berdasarkan hasil perhitungan uji parsia di atas maka faktor personal 
memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, 
sehingga hipotesis dalam penelitian ini diterima. 
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rofiq Faudy Akbar 
(2019) dalam judul penelitiannya “Pengaruh Faktor Personal Terhadap 
Komitmen Organisasional Guru Madrasah”. Hasil penelitiannya menyimpulkan 
bahwa faktor personal berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasional guru madrasah. 
Faktor Personal adalah faktor dari dalam diri pegawai meliputi motivasi, 
pengaruh keturunan dan keahlian dasar secara individu. Motivasi merupakan 
faktor yang mendasar bagi prestasi kerja pegawai. Ada tiga jenis tingkatan 
motivasi seseorang pertama, motivasi yang didasarkanatas ketakutan (fear 
motivation), yaitu melakukan sesuatu karena takut jika tidak dilakukan maka 
sesuatu yang buruk akan terjadi. Kedua adalah, karena ingin mencapai sesuatu 
(achievement motivation), yaitu seseorang mau melakukan sesuatu karena dia 
ingin mencapai suatu sasaran atau prestasitertentu. Ketiga adalah, motivasi yang 
didorong oleh kekuatan dari dalam (inner motivation), karena didasarkan oleh 
misi dan tujuan hidupnya (Rosyiana, 2019: 47-48). Menurut Robbins (2008: 31), 
sebagian besar kepuasan dari beberapa orang ditentukan secara genetis atau 




untuk mempengaruhi kepuasan kerja. Perusahaan disarankan untuk memusatkan 
perhatian pada seleksi penerimaan pegawai, yaitu menyaring keluar pembuat 
masalah yang negatif, seperti tidak bisa menyesuaikan diri, membuat kacau dan 
yang mendapatkan sedikit kepuasan dalam segala sesuatu di sekitar pekerjaan 
mereka. 
Dalam hal ini faktor personal merupakan faktor yang bisa mempengaruhi 
komitmen pegawai pada PT Telkom Makassar yang merupakan harapan 
karyawan terhadap pekerjaan, kontrak psikologis serta faktor-faktor yang bisa 
mendukung pegawai tersebuat secara individu untuk meningkatkan komitmennya 
dalam bekerja di PT Telkom Makassar. Sebagian besar responden memberikan 
jawaban bahwa mereka bersemangat dan bertanggung jawab dalam hal 
mengerjakan tugas yang diberikan kepadanya. Pegawai yang memiliki motivasi 
ini biasanya memiliki visi yang jauh ke depan, baginya bekerja bukan sekedar 
untuk memperoleh sesuatu (uang, harga diri, kebanggaan, dan prestasi) tetapi 
adalah proses belajar dan proses yang harus dilaluinya untuk mencapai misi 
hidupnya. Motivasi yang benar akan tumbuh dengan sendirinya ketika seorang 
pegawai telah dapat melihat visi yang jauh lebih besar dari sekedar pencapaian 
target. Sehingga setiap pegawai dalam perusahaan dapat bekerja dengan lebih 
efektif karena didorong oleh motivasi dari dalam dirinya. Keahlian dasar seorang 
pegawai juga memengaruhi komitmen organisasional pegawai itu sendiri. Ketika 
keahlian seseorang melewati standar yang diinginkan atau yang ditentukan 
perusahaan, bahkan melebihi standar. Apalagi memiliki keunikan dari pegawai 
yang lain dengan sendirinya pegawai tersebut memperoleh Komitmen 




Allah SWT berfirman dalam Q.S Ar Rad ayat 13, sebagai berikut: 
                           
                        
Terjemahnya :  
“Baginya (manusia) ada malaikat-malaikat yang selalu menjaganya bergiliran, dari depan 
dan belakangnya. Mereka menjaganya atas perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak 
akan mengubah keadaan suatu kaum sebelum mereka mengubah keadaan diri mereka 
sendiri. Dan pabila Allah menghendaki keburukan terhadap suatu kaum, maka tak ada 
yang dapat menolaknya dan tidak ada pelindung bagi mereka selain dia”. (Departemen 
Agama RI, Al-Qur‟an dan terjemahnya). 
Ayat tersebut menjelaskan bahwa Allah tidak akan mengubah keadaan 
suatu kaum jika bukan dirinya sendiri yang mengubahnya. Dalam kaitannya 
dengan penelitian ini artinya bahwa faktor personal merupakan hal berasal dalam 
diri seseorang, yang dimana jika pegawai tidak menyadari itu dan menumbuhkan 
rasa tanggung jawab dalam dirinya sendiri maka akan sulit untuk menyelesaikan 
pekerjaannya dan tentunya komitmen terhadap organsiasinya akan kurang. 
Namun sebaliknya, jika dari dalam diri pegawai tersebut ingin maju maka 
tentunya hasil yang akan didapatkan nantinya juga akan memuaskan, dan akan 
berimbas pada komitmen mereka terhadap suatu organisasi yang tinggi. 
3. Pengaruh Faktor Organisasional Terhadap Komitmen Organisasi 
Berdasarkan hasil perhitungan uji parsial (uji-t) menunjukkan bahwa 
variabel faktor organisasional memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasi, sehingga hipotesis dalam penelitian ini diterima. 
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Aris 
Munandar(2017) dalam judul penelitiannya “Pengaruh Faktor Personal, Faktor 
Organisasional Dan Faktor Non Organisasional Terhadap Komitmen 




Lempunyangan”. Hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa faktor 
organisasionalberpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasional pada karyawan PT KAI Daop Yogyakarta di Statisiun 
Lempunyangan. 
Menurut Shukor (1991: 73), organisasi dan pegawai saling bergantung 
antara satu sama lain. Pihak organisasi memerlukan pemikiran, tenaga, kemahiran 
dan kepakaran yang disumbangkan oleh pekerja. Sedangkan pegawai tergantung 
pada apa yang diberikan oleh pihak organisasi. Minat terhadap pekerjaan 
merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi komitmen. Jadi pihak 
organisasi perlu merancang latihan dan kursus serta menetapkan waktu untuk 
menyiapkan kerja dan memberi semangat kepada pegawai supaya dapat 
memberikan komitmen yang lebih tinggi lagi dalam pekerjaan mereka. Hal 
tersebut sejalan dengan pendapat Yusuf dan Syarif (2018: 134) bahwa tahap 
sumbangan dan komitmen kerja yang dihasilkan oleh pegawai adalah bergantung 
kepada sejauh mana pegawai puas dengan layanan yang diberi oleh pihak 
pengurusan. Sehingga kegagalan pihak perusahaan akan hilang ketika perusahaan 
memberikan layanan yang baik dan menganggap pegawai sebagai manusia. 
Komitmen pegawai juga ada kaitan dengan sejauh manakah organisasi dan 
keputusan yang dibuat oleh pemimpin-pemimpin dalam organisasi tersebut. 
Dalam hal ini faktor organisasional merupakan faktor yang bisa 
mempengaruhi komitmen pegawai pada PT Telkom Makassar karena 
kenyamanan yang diberikan oleh pihak perusahaan tentunya akan meningkatkan 
komitmen pegawai yang tinggi. Sebagian besar responden memberikan jawaban 




menunjang pekerjaan mereka, tentunya dengan adanya fasilitas yang disediakan 
akan mempermudah para pegawai melakukan pekerjaannya dan secara psikologis 
pegawai tersebut juga akan merasakan bahwa kehadirannya sangat dihargai oleh 
pihak perusahaan. 
Dalam Islam juga dijelaskan akan hal tersebut, sebagaimana yang tertuang 
dalam Q.S Al-Maidah ayat 2, sebagai berikut: 
                        
                               
                 
                       
               
Terjemahnya: 
“Dan tolong-menolonglah kamu dalam (mengerjakan) kebajikan dan takwa, dan jangan 
tolong-menolong dalam berbuat dosa dan pelanggaran. dan bertakwalah kamu kepada 
Allah, Sesungguhnya Allah Amat berat siksa-Nya.” 
Ayat tersebut menjelaskan bahwa kita sebagai umat Islam diwajibkan 
untuk saling tolong menolong dalam hal melakukan segala sesuatu. Kaitannya 
dengan penelitian ini, dimana dalam hal pekerjaan juga kita diwajibkan untuk 
saling tolong menolong, baik tolong menolong sesama pegawai ataupun tolong 
menolong antara atasan dan bawahan, karena pada intinya tujuan dilakukan hal 






4. Pengaruh Faktor Non Organisasional Terhadap Komitmen 
Organisasi 
Berdasarkan hasil perhitungan uji parsial (uji-t) menunjukkan bahwa 
variabel faktor non organisasional memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasi, sehingga hipotesis dalam penelitian ini diterima. 
Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Aris Munandar 
(2017) dalam judul penelitiannya “Pengaruh Faktor Personal, Faktor 
Organisasional Dan Faktor Non Organisasional Terhadap Komitmen 
Organisasional (Studi Kasus Pada Karyawan PT KAI Daop Yogyakarta Stasiun 
Lempunyangan”. Hasil penelitiannya menyimpulkan bahwa faktor non 
organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasional pada karyawan PT KAI Daop Yogyakarta di Statisiun 
Lempunyangan. 
Menurut Steers dan Porter (Sopiah, 2008: 164) non-organizational 
factormeliputi availability of alternativejobs. Faktor yang bukan berasal dari 
dalam organisasi, misalnya ada tidaknya alternatif pekerjaan lain. Jika ada dan 
lebih baik, tentu pegawai akan meninggalkannya. Faktor non organisasional 
merupakan bagian dari pekerjaan. Sejumlah teori faktor utama dalam pekerjaan 
yang berusaha mengidentifikasi faktor non organisasional tugas dari pekerjaan-
pekerjaan, bagaimana faktor utama dalam pekerjaan ini digabungkan untuk 
membentuk pekerjaan yang berbeda, serta hubungan dari faktor utama dalam 
pekerjaan tersebut dengan komitmen organisasional telah dihasilkan. Menurut 




pekerjaan itu sendiri dimana ia  berkaitan dengan cara bagaimana pegawai menilai 
tugas-tugas yang adadalam pekerjaannya.  
Faktor non organisasional merupakan faktor yang menunjukkan ciri dari 
suatu jenis pekerjaan atau faktor yang membedakan antara suatu pekerjaandengan 
jenis pekerjaan lainnya. Seorang pegawai dalam berkerja membutuhkan rekan 
kerja dan bawahan yang saling mendukung, saling percaya dan saling 
menghormati tugas serta wewenang masing-masing sehingga didapat suatu proses 
kerja yang saling bersinergi atau sama lain dan saling membutuhkan dalam 
mencapai tujuan perusahaan. Pada saat tujuan perusahaan yang diinginkan dapat 
dicapai dan pencapaian itu didapatdari suatu proses kerja sama yang baik antar 
pegawai kemudian keberhasilan itu dihargai (tidak perlu pakai uang) oleh 
perusahaan disaat itulah komitmen organisasional pegawai didapat (Purba, 2005: 
71). 
Dalam hal ini faktor non organisasional merupakan faktor yang bisa 
mempengaruhi komitmen pegawai pada PT Telkom Makassar karena setiap 
pegawai tidak selamanya bisa mengerjakan pekerjaannya dengan baik-baik saja, 
terkadang terjadi tekanan dari luar atau stress, konflik pribadi dan lain-lainnya 
yang menyebabkan munculnya rasa jenuh akan pekerjaannya, batasan waktu dari 
pekerjaan dan lain-lainnya yang memungkinkan mereka ingin mencari alternatif 
lain pekerjaan. Sehingga perusahaan harus jeli melihat situasi tersebut agar 
tekanan pekerjaan tidak menjadi penghalang pegawai bekerja dengan baik dan 
tetap loyal dengan perusahaan, dengan cara mengadakan kegiatan team work, 
family day, jalan santai bersama dan kegiatan-kegiatan lainnya yang bisa 




jawaban mereka selalu bekerja di PT Telkom Makassar sesuai dengan terget, visi 
dan misi dari PT Telkom Makassar. 
Dalam Islam seseorang diwajibkan untuk memenuhi tanggung jawabnya 
begitupun dalam hal bekerja, sebagaimana yang tertuang dalam Q.S Al-Ma‟arij, 
ayat 32-35, sebagai berikut 
                            
                         
Terjemahnya: 
“(32) Dan orang-orang yang memelihara amanat-amanat (yang dipikulnya) dan janjinya; 
(33) dan orang-orang yang memberikan kesaksiannya; (34) dan orang-orang yang 
memelihara shalatnya; (35) mereka itu (kekal) di syurga lagi dimuliakan.” 
Ayat tersebut menjelaskan bahwa setiap orang diwajibkan untuk 
bertanggung jawab atas apa yang telah diamanatkan kepadanya. Kaitannya 
dengan penelitian ini, dimana setiap pegawai yang telah dibebankan pekerjaan 
haruslah bersunggung-sunggu dan bertanggung jawab dalam hal menyelesaikan 






Berdasarkan hasil dari analisis data yang telah dilakukan dan pembahasan 
yang telah diuraikan pada bab IV mengenai pengaruh faktor personal, 
organisasional dan non organisasional terhadap komitmen organisasi pada 
pegawai PT Telkom Makassar. Maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Berdasarkan hasil dari analisis data menunjukkan faktor personal, faktor 
organisasional dan faktor non organisasional secara simultan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi pada pegawai PT 
Telkom Makassar. 
2. Berdasarkan hasil dari analisis data menunjukkan faktor personal 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi pada 
pegawai PT Telkom Makassar. 
3. Berdasarkan hasil dari analisis data menunjukkan faktor organisasional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi pada 
pegawai PT Telkom Makassar. 
4. Berdasarkan hasil dari analisis data menunjukkan faktor non organisasional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi pada 









Berdasarkan hasil penelitian yang telah dipaparkan sebelumnya maka saran 
peneliti terhadap: 
1. Bagi Perusahaan 
Melihat besarnya pengaruh variabel faktor personal, faktor organisasional dan 
faktor non organisasional terhadap komitmen organisasi, maka sebaiknya PT 
Telkom Makassar dapat meningkatkan perhatian terhadap ketiga variabel tersebut 
agar dapat lebih meningkatkan semangat dan komitmen para pegawai yang 
nantinya akan memberikan manfaat besar terhadap pencapaian tujuan dalam 
perusahaan. 
2. Bagi peneliti 
Untuk penelitian dengan judul terkait, diharapkan peneliti selanjutnya dapat 
menggunakan variabel-variabel yang lain yang juga dapat mempengaruhi variabel 
komitmen organisasi agar menambah keakuratan penelitian seperti menggunakan 
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Assalamualaikum Wr. Wb. 
Kpd Bpk/ibu responden yang terhormat,  
Perkenalkan saya mahasiswa Universitas Islam Negeri Alauddin Makassar 
Program Studi Manajemen Pemasaran yang sedang mengadakan penelitian 
tentang “Pengaruh Faktor Personal, Organisasional Dan Non Organisasional 
Terhadap Komitmen Organisasi Pada Pegawai PT Telkom Makassar”. 
Dalam rangka menunjang kegiatan penelitian maka saya selaku peneliti 
mengharapkan kesediaan saudari untuk mengisi kuesioner dan memberikan 
jawaban dengan sejujur-jujurnya sesuai dengan apa yang bpk/ibu rasakan. 
Atas bantuan dan kesediaan saudari untuk mengisi kuesioner ini saya 










PENGARUH FAKTOR PERSONAL, ORGANISASIONAL DAN NON 
ORGANISASIONAL TERHADAP KOMITMEN ORGANISASI PADA 
PEGAWAI PT TELKOM MAKASSAR 
 
Petunjuk Pengisian Kuesioner 
Bapak/Ibu cukup memberikan tanda (√) pada pilihan jawaban yang 
tersedia (rentang angka dari 1 sampai dengan 4). Setiap pernyataan mengharapkan 
hanya satu jawaban dan setiap angka akan mewakili tingkat kesesuaian dengan 
pendapat yang diberikan :  
1 = Sangat Tidak Setuju 
2 = Tidak Setuju 
3 = Netral 
4 = Setuju 
5 = Sangat Setuju 
Identitas Responden 
a. Nama Responden  :................................................ 




1. 20 – 30 tahun 
2. 31 – 40  tahun 




A. Variabel Faktor Personal 
NO PERNYATAAN 
JAWABAN 
SS S N TS STS 
1 
Saya merasa bersemangat dan bertanggung 
jawab dalam mengerjakan tugas yang 
diberikan kepada saya 
   
  
2 
Saya sulit berhenti ketika mengerjakan tugas 
yang diberikan 
   
  
3 
Saya merasa pekerjaan saya adalah 
tantangan yang harus saya taklukkan 
   
  
4 
Saya merasa bangga karena pekerjaan saya 
membuat orang-orang menghargai saya 
   
  
5 
Saya sering menyadari bahwa waktu kerja 
sudah hampir usai ketika sedang bekerja 
   
  
6 
Saya selalu memikirkan pekerjaan yang 
harus saya selesaikan di tempat kerja 
   
  
B. Variabel Faktor Organisasional 
NO PERNYATAAN 
JAWABAN 
SS S N TS STS 
1 
Alat dan sarana disedikan oleh perusahaan 
membantu saya dalam menyelesaikan 
pekerjaan 
   
  
2 
Saya nyaman bekerja dalam perusahaan 
karena alat dan saran yang disediakan 
lengkap 
   
  
3 
Pekerjaan yang saya lakukan sesuai dengan 
kemampuan saya 
   
  
4 
Saya memahami dengan baik tugas dan 
tanggung jawab yang diberikan perusahaan 
kepada saya 
   
  
5 
Perusahaan selalu memberikan reward 
ketika saya menyelesaikan pekerjaan sesuia 
dengan target kerja 






C. Variabel Faktor Non Organisasional 
NO PERNYATAAN 
JAWABAN 
SS S N TS STS 
1 
Bekerja pada perusahaan ini memberikan 
saya kesempatan untuk terus 
mengembangkan karier 
   
  
2 
Bekerja pada perusahaan ini dapat menjamin 
kehidupan saya dimasa yang akan dating 
   
  
3 
Bekerja pada perusahaan ini kebutuhan 
dasar dan perumahan wajar saya sudah dapat 
terpenuhi 
   
  
D. Variabel Komitmen Organisasi 
NO PERNYATAAN 
JAWABAN 
SS S N TS STS 
1 
Saya selalu bekerja sesuai dengan target visi 
dan misi perusahaan 
   
  
2 
Saya selalu memberikan gagasan-gagasan 
demi tercapainya tujuan perusahaan 
   
  
3 
Saya dapat melebihi volume pekerjaan yang 
diberikan oleh perusahaan 
   
  
4 
Saya mampu melaksanakan pekerjaan yang 
diberikan secara mudah dan cepat 








Variabel Faktor Personal(X1) 
No x1.1 x1.2 x1.3 x1.4 x1.5 x1.6  43 4 5 5 5 4 3 
1 5 1 4 5 5 5  44 5 4 5 4 5 5 
2 5 4 4 5 5 4  45 2 2 2 1 1 1 
3 4 3 3 4 3 4  46 5 4 5 5 4 4 
4 4 3 2 2 4 5  47 5 4 4 5 4 5 
5 5 4 4 3 5 4  48 5 5 5 4 4 4 
6 5 1 5 5 5 5  49 5 2 4 5 3 4 
7 4 3 4 4 4 4  50 4 4 4 4 4 4 
8 2 2 2 2 3 2  51 5 4 5 4 2 5 
9 1 1 1 1 1 1  52 5 4 5 2 3 4 
10 5 4 4 4 4 4  53 4 4 4 5 5 5 
11 5 5 5 5 5 4  54 5 5 5 5 5 5 
12 4 3 4 3 3 3  55 5 3 4 5 4 4 
13 2 3 3 2 5 5  56 2 2 2 1 1 1 
14 5 3 5 5 3 4  57 5 5 5 4 4 3 
15 4 5 4 5 5 5  58 5 5 5 5 4 4 
16 5 5 3 5 5 4  59 5 3 4 4 4 4 
17 4 2 4 4 2 4  60 4 4 3 5 4 4 
18 4 4 5 5 5 4  61 5 2 5 5 5 4 
19 1 2 1 1 1 1  62 4 3 3 3 2 4 
20 1 2 1 2 1 2  63 5 2 4 3 4 3 
21 1 2 2 1 1 2  64 1 1 1 1 5 1 
22 1 1 1 1 1 1  65 4 3 4 5 4 4 
23 5 5 5 5 5 5  66 4 4 4 4 4 4 
24 5 3 4 5 4 5  67 5 5 5 5 5 5 
25 5 5 4 4 4 5  68 5 5 5 5 5 5 
26 3 2 4 4 3 3  69 5 5 5 5 5 5 
27 5 5 4 3 3 4  70 5 5 5 5 5 5 
28 5 3 5 3 3 5  71 5 5 5 5 5 5 
29 4 4 4 4 5 4  72 5 5 5 5 5 5 
30 5 4 3 4 5 4  73 5 4 4 5 4 5 
31 5 4 5 5 4 5  74 4 4 5 5 4 4 
32 4 4 4 4 4 5  75 5 5 5 4 4 4 
33 5 4 5 4 5 5  76 5 4 4 5 4 3 
34 5 5 5 5 5 5  77 5 3 3 2 4 5 
35 5 5 5 4 5 5  78 5 3 3 4 4 5 
36 5 5 5 5 5 5  79 5 4 4 5 4 5 
37 4 5 5 5 5 4  80 4 5 5 4 5 5 
38 5 4 5 5 5 5  81 5 5 5 4 5 4 
39 5 4 5 5 4 5  82 5 5 4 5 5 5 
40 4 4 4 4 4 4  83 4 4 4 4 5 4 
41 3 2 4 3 5 4  84 4 2 4 4 3 4 




86 4 4 5 5 4 
87 2 2 2 2 2 
88 5 5 4 5 4 
89 5 5 5 5 5 
90 5 5 5 5 5 
91 5 4 5 4 5 
92 5 5 3 5 3 
93 4 3 4 5 4 
94 4 5 4 5 3 
95 5 5 4 5 4 
96 5 5 5 5 4 
97 5 4 5 4 4 
98 4 5 4 4 5 
99 5 4 4 5 4 
100 5 5 4 4 5 
101 5 5 4 4 4 
102 4 4 4 4 4 
103 1 1 2 2 1 
104 3 3 3 4 4 
105 1 2 1 1 1 
106 5 5 4 5 5 
107 5 3 5 3 5 
108 5 5 4 5 4 
109 2 4 5 5 5 
110 5 4 5 4 4 
111 4 4 4 4 4 
112 5 5 5 5 5 
113 4 4 4 4 4 
114 5 5 5 5 5 
115 4 5 5 5 5 
116 4 4 5 5 5 
117 5 5 5 5 5 
118 4 4 4 4 4 
119 5 5 5 5 5 
120 5 5 5 4 4 
121 5 5 5 5 4 
122 5 5 4 4 4 
123 4 5 4 4 4 
124 4 4 4 5 2 
125 5 5 5 5 5 
126 5 5 4 5 4 




No x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5  No x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 
128 5 4 5 4 5  175 5 5 4 4 4 
129 4 5 4 4 4  176 5 5 4 4 4 
130 3 3 3 3 3  177 5 5 4 4 4 
131 4 4 4 4 4  178 5 5 4 4 4 
132 5 5 4 4 4  179 5 5 4 4 4 
133 5 5 4 4 4 
 
180 5 5 4 4 4 
134 4 5 4 4 5 No x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 x2.5 
135 5 5 4 4 4 
 
181 5 5 4 4 4 
136 5 4 4 4 4 182 4 5 4 4 4 
137 4 4 5 5 4 183 5 4 4 5 4 
138 5 4 5 5 4 184 4 5 5 4 5 
139 5 5 5 5 4 185 5 5 4 4 4 
140 5 4 4 4 4 186 5 5 4 4 4 
141 5 4 4 5 4 
142 5 4 4 4 5 
143 5 5 4 4 4 
144 4 5 4 4 4 
145 5 5 4 4 4 
146 5 5 4 4 4 
147 5 5 4 4 4 
148 5 5 4 4 4 
149 4 5 4 4 4 
150 5 5 4 4 4 
151 5 5 4 4 4 
152 4 5 4 4 4 
153 5 4 5 4 5 
154 5 4 4 4 4 
155 5 4 4 5 5 
156 5 4 4 4 4 
157 5 5 5 4 4 
158 5 4 5 5 5 
159 5 5 5 5 4 
160 5 4 5 5 4 
161 5 4 5 4 4 
162 3 4 3 3 3 
163 4 5 4 3 4 
164 4 3 4 4 5 
165 4 4 4 3 3 
166 4 4 5 3 3 
167 4 5 4 4 4 
168 4 5 4 3 5 
169 5 5 4 4 4 
170 5 5 4 4 4 
171 4 5 4 5 4 
172 4 5 4 4 5 
173 4 4 4 4 5 




Variabel Faktor Non Organisasional (X3) 
47 5 4 4 
48 4 5 4 
49 4 4 3 
50 4 5 4 
51 4 3 3 
52 4 4 5 
53 5 5 4 
54 3 3 4 
55 3 3 3 
56 2 1 2 
57 4 4 4 
58 5 4 5 
59 4 4 4 
60 4 4 4 
61 5 4 4 
62 4 3 3 
63 5 3 2 
64 1 1 1 
65 4 4 4 
66 4 5 5 
67 5 5 5 
68 5 4 4 
69 5 5 5 
70 5 5 5 
71 5 5 5 
72 5 5 5 
No x3.1 x3.2 x3.3 
73 4 5 4 
74 4 4 4 
75 4 4 4 
76 4 3 4 
77 4 5 4 
78 4 5 5 
79 4 5 5 
80 5 4 5 
81 5 5 5 
82 5 5 5 
83 5 5 4 
84 4 3 4 
85 4 4 5 
86 4 4 4 
87 1 1 1 
88 4 4 4 
89 5 5 5 
90 5 5 5 
91 5 3 4 
No x3.1 x3.2 x3.3 
1 3 4 4 
2 5 5 5 
3 3 3 4 
4 5 5 5 
5 4 3 4 
6 5 5 5 
7 5 5 5 
8 2 2 2 
9 1 1 1 
10 5 4 4 
11 4 4 5 
12 4 4 4 
13 4 5 4 
14 4 4 5 
15 4 4 5 
16 5 4 5 
17 3 4 4 
18 5 5 5 
19 1 1 1 
20 2 1 1 
21 3 2 2 
22 1 1 1 
23 5 5 5 
24 4 2 4 
25 5 5 4 
26 4 4 4 
27 4 1 2 
28 4 3 5 
29 5 4 4 
30 5 5 4 
31 5 4 5 
32 4 4 4 
33 4 4 4 
34 4 4 4 
35 5 4 3 
36 5 5 5 
No x3.1 x3.2 x3.3 
37 4 4 5 
38 5 5 5 
39 3 3 4 
40 4 4 4 
41 4 4 5 
42 1 2 2 
43 5 5 5 
44 5 5 4 
45 2 1 2 




94 4 5 4  143 5 4 4 
95 4 5 5  144 4 5 5 
96 5 4 5  145 4 5 5 
97 5 4 4  146 4 5 5 
98 4 4 5  147 4 5 5 
99 5 4 4  148 4 5 5 
100 4 5 4  149 4 5 5 
101 4 4 4  150 5 5 5 
102 4 4 4  151 4 5 5 
103 2 4 3  152 4 5 5 
104 2 3 4  153 5 4 5 
105 1 1 1  154 4 4 5 
106 5 4 4  155 5 4 5 
107 5 4 5  156 4 5 4 
108 4 5 5  157 5 5 4 
109 4 4 5  158 5 4 5 
110 3 5 3  159 4 4 4 
111 5 5 5  160 5 4 5 
112 5 5 5  161 5 4 3 
113 4 4 4  162 3 3 3 
114 5 5 5  163 4 3 3 
115 4 5 5  164 4 5 4 
116 5 5 5  165 4 3 4 
117 5 5 5  166 4 3 4 
118 5 5 5  No x3.1 x3.2 x3.3 
119 5 4 4  167 4 5 4 
No x3.1 x3.2 x3.3  168 4 5 4 
120 5 3 4  169 4 5 5 
121 4 4 5  170 4 5 5 
122 4 5 5  171 4 5 3 
123 5 5 5  172 4 5 4 
124 4 4 4  173 4 5 4 
125 5 5 4  174 4 5 5 
126 5 5 5  175 4 5 5 
127 5 4 5  176 4 5 5 
128 5 4 5  No x3.1 x3.2 x3.3 
129 4 5 5  177 4 5 5 
130 4 4 3  178 4 5 5 
131 4 4 4  179 4 5 5 
132 4 5 5  180 4 5 5 
133 4 5 5  181 4 5 5 
134 4 5 5  182 4 5 5 
135 4 4 4  183 5 4 4 
136 4 4 3  184 4 4 5 
137 4 4 4  185 4 5 5 
138 5 4 4  186 4 5 5 
139 4 5 5 
140 5 4 4 
141 3 4 4 




Variabel Komitmen Organisasi(Y) 
No y.1 y.2 y.3 y.4  47 4 4 3 4 
1 4 3 4 4  48 5 5 4 4 
2 5 4 5 4  49 4 3 3 4 
3 3 3 3 3  50 4 4 4 4 
4 3 2 3 2  51 4 4 4 4 
5 4 4 3 4  52 4 4 2 3 
6 5 5 5 5  53 4 4 2 3 
7 4 4 4 4  54 5 5 5 5 
8 2 3 3 2  55 4 3 3 3 
9 1 1 1 1  56 1 1 1 1 
10 4 4 4 4  57 4 4 4 4 
11 5 4 5 4  58 4 4 4 4 
12 4 4 4 3  59 4 4 3 3 
13 3 3 2 3  60 4 4 3 4 
14 4 4 5 5  61 5 4 4 4 
15 4 5 3 5  62 3 3 4 1 
16 5 3 5 4  63 3 3 2 3 
17 4 3 3 3  64 1 1 1 1 
18 5 4 4 4  No y.1 y.2 y.3 y.4 
19 1 2 1 1  65 4 4 4 3 
20 2 2 1 2  66 4 4 4 4 
21 3 3 1 1  67 5 5 5 5 
22 1 1 1 1  68 4 4 4 5 
23 5 5 5 5  69 5 5 5 5 
24 4 4 3 5  70 5 5 5 5 
25 5 4 2 4  71 5 5 5 5 
26 4 3 3 4  72 5 5 5 5 
27 3 2 3 3  73 4 4 3 5 
28 5 5 3 3  74 4 4 4 4 
29 4 4 4 4  75 5 4 3 4 
30 4 5 5 4  76 4 4 4 4 
31 5 4 4 5  77 3 4 2 3 
32 4 4 4 4  78 5 3 3 4 
No y.1 y.2 y.3 y.4  79 4 4 4 5 
33 4 4 4 4  80 5 5 4 5 
34 4 4 4 4  81 5 4 4 5 
35 5 5 4 4  82 5 5 5 4 
36 5 5 5 5  83 5 4 4 4 
37 5 5 4 5  84 4 3 2 4 
38 5 4 4 4  85 4 3 2 5 
39 4 5 4 4  86 5 5 5 5 
40 4 4 3 4  87 1 1 1 2 
41 4 3 3 3  88 5 5 4 5 
42 1 1 2 1  89 5 5 5 5 
43 5 5 4 5  90 5 5 5 5 
44 5 3 3 4  91 5 4 5 4 
45 1 1 1 1  92 5 5 4 5 




94 5 4 5 4  143 4 4 3 4 
95 4 4 4 5  144 4 4 4 4 
96 5 5 4 5  145 4 4 4 5 
97 5 4 4 5  146 4 4 4 4 
98 5 4 5 4  147 4 4 4 5 
99 5 4 4 4  148 4 4 4 4 
100 5 4 4 4  149 4 4 4 4 
101 5 5 5 5  150 4 4 4 4 
102 4 4 4 4  151 4 4 4 4 
103 2 2 3 1  152 4 4 4 4 
104 2 1 4 5  153 4 5 4 4 
105 1 1 2 2  154 5 4 5 5 
106 5 5 4 4  155 5 5 4 5 
107 5 3 4 5  156 4 5 3 4 
108 4 5 4 5  157 4 5 5 5 
109 5 5 5 5  158 5 4 5 4 
110 5 5 4 4  No y.1 y.2 y.3 y.4 
111 4 4 4 5  159 5 4 4 4 
No y.1 y.2 y.3 y.4  160 4 5 4 5 
112 5 5 5 5  161 4 4 3 3 
113 4 4 4 4  162 3 3 3 3 
114 5 5 5 5  163 4 4 3 3 
115 5 5 4 5  164 4 5 5 4 
116 5 5 5 5  165 3 3 3 4 
117 5 5 5 5  166 3 4 4 4 
118 5 5 5 5  167 4 4 3 3 
119 5 5 5 5  168 4 4 5 4 
120 5 5 5 5  169 4 4 4 4 
121 5 4 4 5  170 4 4 5 4 
122 4 4 4 5  171 4 5 4 4 
123 4 4 4 4  172 4 4 5 4 
124 4 4 3 4  No y.1 y.2 y.3 y.4 
125 5 4 5 4  173 4 4 5 5 
126 5 4 5 5  174 5 4 5 4 
127 5 4 5 5  175 4 4 4 4 
128 5 5 4 4  176 4 4 4 4 
129 4 4 4 5  177 4 4 4 4 
130 4 3 2 2  178 4 4 4 4 
131 4 4 4 4  179 4 4 4 4 
132 4 4 4 5  180 4 4 4 4 
133 4 4 4 4  181 4 4 4 5 
134 4 4 4 5  182 4 4 4 4 
135 5 5 5 5  183 4 5 5 5 
136 4 5 4 4  184 4 5 4 4 
137 5 4 5 5  185 4 4 4 4 
138 5 4 4 5  186 4 4 4 4 
139 5 4 5 5 
140 5 4 3 4 
141 4 5 4 5 





Uji Validitas Dan Reliabilitas 
Uji Validitas Variabel Faktor Personal 
 
 



















































Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Normalitas 
 
2. Uji Multikoloneiritas 
 











Lampiran 5  
Uji Hipotesis 
1. Uji Regresi Linear Berganda 
 
2. Koefisien Determinasi (  ) 
 
3. Uji Simultan (Uji-F) 
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